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1 Problemfelt 
Organisationsfaget som vi kender det i dag opstod i tæt praksis med industrien, og i den 
offentlige forvaltning. Det forøgede marked har resulteret i en øget konkurrence og har 
samtidig sat virksomhederne under pres, et pres for at effektivisere og udnytte deres 
ressourcer bedre. En metode for at opnå en effektivisering er gennem konceptet teambuilding. 
Det vil være projektets formål at se på, hvilke ting der bliver arbejdet med og hvordan 
individerne fra en videns-virksomhed modtager og integrerer nogle af de teknikker, som vi 
formoder de lærer på et teambuildingskursus. Samtidig med hvordan deres egne personlige 
oplevelser enten styrker eller dementerer kursets formål.  
 
1.1 Organisationsteori i et historisk aspekt 
Frederick W. Taylor var en af de første i det 20. århundrede til at beskrive fordelene ved 
masseproduktionen. Han producerede og tog patent på en række masseproducerende 
maskiner. På den måde gjorde han op med fagarbejdernes fingerspidsfornemmelse for 
manuelt arbejde, og erstattede den med standardiseret masseproduktion (Bakke & Fivelsdal, 
2002:2). Denne tankegang fik tilnavnet Taylorisme.  
Taylorisme blev et slagord i den økonomiske og politiske debat i det meste af verden og 
samlebåndet på Fords bilfribrikker blev symbolet på den teknologiske ubarmhjertighed 
(ibid:3). Mennesket blev ikke længere set som individ, men som et produktionsapparat i 
masseindustrien.  
 
Taylorismen kunne hæve produktiviteten, men kunne ikke gøre noget ved den svækkede 
arbejdsmoral, fravær og dårlige samarbejde. Ledelsen søgte nye løsninger, derfor blev 
industripsykologien udviklet (ibid:7). Et vigtigt forsknings- og praksisområde var 
testpsykologi og arbejdsfysiologi, dvs. målinger af menneskets evner, kapacitet og reaktioner 
i arbejdssituationer. Psykologerne var blevet bedre til at måle individernes egenskaber, og 
personaleafdelingerne kunne sortere ansøgerne mere rationelt end før. På Harvard Universitet 
blev der oprettet en afdeling for industri og arbejdspsykologi som kom til at spille en vigtig 
rolle i den nye reformbevægelse, der fik navnet Human Relations (Bakke & Fivelsdal, 
2002:7). Fra 1968-73 skete der et historisk vendepunkt i vesten, efterkrigstidens rolige 
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udvikling blev afbrudt af ungdomsoprør, oliekriser, stagnation og inflation. 
Organisationsforskningen var meget følsom overfor udviklingen i samfundet, og 
kriseproblemerne dannede en klar overordnet linje i udviklingen frem til midten af 90’erne 
(ibid:14).  
Fra midten af 90’erne blev globalisering et hovedtema i organisationsteoriens debat og 
forskning. Organisationsteorien så positivt på globaliseringen og støttede op om reformviljen 
i det private og det offentlige, med forskning og debat om fleksibilitet, omstilling, innovation, 
kvalitetsledelse og Human Ressource Management (HRM). Modernisering blev et vigtig ord 
og management kom i højsædet (ibid:15). Management af de menneskelige ressourcer, går ud 
på at bruge de menneskelige ressourcer bedre, så der kan produceres mere uden at 
omkostningerne bliver for radikale. 
 
Vi har nu gennemgået hvordan organisationsteorien har udviklet sig fra Taylorisme i starten 
af 1900 tallet, til HRM studier på Harvard. Vi vil nu se på hvilken rolle HRM spiller i det 
moderne arbejdsliv og hvad der egentlig ligger i ordet. Hvorefter vi vil se på nogle af de 
udbud der eksisterer af forskellige slags teambuilding.  
 
1.2 Human Ressource Management opblomstring 
HRM er populært, og spiller i dag en meget vigtig rolle i arbejdslivet, uddannelsessektoren og 
medieverdenen. Dette skyldes, at HRM ses som løsningen på en lang række 
virksomhedsproblemer (Larsen, 2006:forord). Det er regeringens mål, at Danmark skal 
udvikle sig til at blive et videns- og servicesamfund (Regering, 2005:6). For ikke at falde af 
globaliseringstoget, kan HRM måske være et redskab der reparerer og forebygger de sociale 
problemer på arbejdspladsen. I et videnssamfund består produktionsapparatet af mennesker, 
og succes vil derfor være determineret af medarbejdernes engagement og kompetencer 
(Larsen, 2006:forord). Dette har skabt en intens interesse for at forstå hvordan 
medarbejdernes ressourcer kan udvikles.  
Mennesket er derfor unikt, da konkurrenter kan kopiere fysiske og finansielle ressourcer, men 
ikke kompetencer og engagement (Larsen, 2006:13). 
Samtidig er mennesker også blevet mere individuelle, vi vælger selv uddannelse og karriere, 
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venner og fritidsaktiviteter, vi shopper rundt mellem alverdens tilbud. Derfor er det også 
meget vigtigt, at der er mulighed for selvrealisering på arbejdspladsen. Individuelle 
mennesker kræver individuelle forhold på en række områder (ibid:27). HRM er en god måde 
at tiltrække medarbejdere på, da denne ledelsesstrategi lover udvikling. HRM bliver på denne 
måde et brand overfor kunder og potentielle medarbejdere.  
 
Men hvad er HRM egentligt? Nøgleord inden for HRM er bl.a. motivation, samarbejde, 
netværk, omgivelser, kreativitet, udvikling, læring og ressourcer.  
Der er ifølge Beardwell & Holden fire fremherskende perspektiver på hvad HRM er. HRM 
har fået meget kritik for at være ”gammel vin på nye flasker”, dvs. det samme gamle indhold 
med et nyt image og ny retorik (ibid:61). Andre mener, at det er en hel ny ledelsesstil, der 
indeholder filosofier om personale- og arbejdsmarkedsforhold. Så er der den normale version, 
som fokuserer på medarbejdernes ressourcer, samt den strategi der gør op med topcheferne og 
linjecheferne, men hvor ansvaret fordeles i virksomheden (ibid:61). Ofte dækker HRM 
strategierne flere af disse perspektiver.  
 
En ny trend i moderne arbejdsliv er, at mange virksomheder er begyndt at arbejde med 
begrebet LEAN eller populært kaldet Toyota-modellen. Mange danske virksomheder har i de 
senere år brugt denne model til at trimme deres organisation, så rutineprægede situationer kan 
gennemføres hurtigere. Virksomhederne har set LEAN, som yderst attraktiv da forbedringer 
på op mod 50 % kan nås med den samme personalemængde (link 1). 
I en tid hvor 80% af de danske virksomheder, de seneste år har oplevet problemer med at 
rekruttere arbejdskraft med de nødvendige kvalifikationer (link 2). Derfor kan en forbedring 
på op mod 50% med den samme arbejdsmængde virke yderst tiltalende for direktører ude i 
virksomhederne.  
Såfremt man skal opnå en forbedring med den samme mængde arbejdskraft, må det 
nødvendigvis betyde, at nogle medarbejder må løbe hurtigere for at kunne nå det hele. Dette 
kan være en medvirkende faktor til mere stress og gnidninger i form fejlkommunikation og 
manglende motivation. Det ville derfor være interessant, at se på hvorledes teambuilding kan 
være i stand til at afhjælpe disse situationer.  
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1.3 Stort udbud af teambuildingskurser 
Udbuddet af teambuildingskurser er meget stort og af varierende i kvalitet. 
Brancheforeningen for Teambuilding og Ledertræning (BFTL) har kun 14 medlemmer og der 
reelt er mere end 50 teambuildingsvirksomheder, der burde være meldt ind i foreningen (Villy 
Eenberg, DVD3, 01:16:50). Teambuilding anses af mange for at være lidt af et 
modefænomen, og mange springer med på vognen. Det at udbuddet er så stort, gør det svært 
at gennemskue hvad der er kvalitet og hvad der er uberettiget udnyttelse af virksomheder. Der 
er mange teambuildingskurser med instruktører uden relevant baggrund, og andre kurser hvor 
formålet ikke er gennemtænkt og det heller ikke er gennemtænkt hvordan de forskellige 
øvelser arbejder med medarbejderne (Villy Eenberg, DVD3, 01:12:00). Medarbejderne skal 
tit eksponere nogle sider af sig selv, som er ligegyldige i forhold til det daglige arbejde (Fyns 
stifttidende, Rasmussen, d. 21/08 2007). Et område vi vil beskæftige os med, er om 
teambuilding skal være arbejdsrelateret for at skabe et positivt resultat, eller om det er den 
fælles erfaring, når man deler en oplevelse, som er medvirkende til efterfølgende at skabe et 
grundlag for effektivisering.    
 
Der er stor uenighed om hvordan man bedst optimerer et holdarbejde. Er det gennem hårde 
fysiske og grænseoverskridende øvelser, rundkreds og gruppekram eller kan det gøres 
gennem gospelundervisning? Næsten alle har en mening, Centerleder for Tango Consult Peter 
Q Rannes siger: ”samarbejdets kunst kan ligeså godt handle om haiku-digte, som det kan 
handle om noget rent fysisk” (Viborg-folkeblad, Overgård d. 01/06 2007). Tango Consult 
udbyder teambuilding i form af et litteraturkursus for medarbejderne i smukke omgivelser på 
Hald Hovedgaard, her skal kursisterne diskutere haiku-digte og høre foredrag om litteraturens 
historie fra antikken til i dag. Peter Q Rannes er glad for at kunne skabe dannede individer og 
samarbejdende grupper på en gang (ibid).  
I vores projekt analyserer vi teambuildingskurser af den traditionelle art, den kropslige. Her 
bruger vi Peters Adventure Games og Outfitter Kompagniet der drives af hhv. Peter 
Hartvigsen og Villy Eenberg. Kurserne foregår altid udendørs, men kan være udformet meget 
forskelligt. Peters Adventure Games tilbyder bl.a. Fangerne på fortet, Levende Stratego, 
Sumowrestling og Levende bordfodbold (link 3). Outfitter Kompagniet tilbyder ligende 
udendørs aktiviteter (bilag 1), dog kører Outfitter Kompagniet en mere seriøs form for 
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teambuilding, hvor de hele kursusforløbet igennem evaluere de forskellige øvelser og snakker 
om hvad gruppen kan gøre bedre i de næste øvelser (Villy Eenberg, DVD3, 00:31:40). Vi vil 
se på hvilket grundlag de forskellige, udbydere har etableret deres virksomhed for at evaluere 
og forstå dem hver for sig. Hvor vi derefter vil reflektere over de udsagn vi har indsamlet 
omkring de personlige oplevelser af et kursus.  
 
1.4 Problemstilling 
Hvilke konflikter opstår der i en moderne organisation? Mangel på samarbejde? Større 
individualitet? Er der fordele ved at lade folk arbejde sammen i teams? Når individerne bliver 
mere selvstændige, kan det være nødvendigt at sende dem på kurser for at optimere deres 
samarbejdsevner. Desuden er der et problem i at kolleger behøver speciel hjælp i form af 
teambuilding, til at kommunikere rigtigt med hinanden. Kan det overhovedet lade sig gøre at 
måle effekterne af teambuilding, da man arbejder med menneskelige kompetencer?  
 
Alle disse ovenstående refleksioner har resulteret i en udtænkt problemformulering der vil 
blive besvaret i to dele, den organisatoriske del og den subjektive individuelle oplevelse af et 
teambuildingsforløb, som skal analyseres og fortolkes. 
 
1.5 Problemformulering 
 
Hvilke konflikter opleves der i en moderne virksomhed og hvordan kan teambuilding 
være med til at løse disse konflikter? 
 
For at vi kan besvare vores problemformulering med sandhed og gyldighed har vi udarbejdet 
nedenstående arbejdsspørgsmål der skal belyse flere interessante områder og aspekter ved 
organisationsanalyse. 
 
1.6 Arbejdsspørgsmål 
• Hvad indebærer organisationsteorien?  
• Hvilke problemer opleves der i vidensvirksomheder? 
Hilde Nybo Breum, Peter Henning Rasmussen,  Gruppe 13: Teambuilding  
Dennis Lykke Sørensen & Kasper Wittendorff   
  
 RUC, SamBas, 07/08 
 
  10 
• Er teambuilding løsningen på disse problemer? 
• Hvilke problemer er der i spændingen mellem at arbejde i teams og den øgede 
individualisering? 
 
1.7 Uddybende problemformulering 
Vores problemformulering er todelt, og skal besvares i to dele. For at besvare den første del af 
problemformuleringen har vi søgt viden i organisationsteorien, samt i sociologiens 
magtteorier. Det gør vi for at skabe forståelse, for hvordan konflikter kan opstå i en 
vidensvirksomhed. 
 
Vi ønsker at besvare den anden del af problemformuleringen med kvalitative interviews. Vi 
vil ud og skabe kontakt til virksomheder der har deltaget i et teambuildingsforløb inden for 
det seneste år. Grunden til det skal være inden for den bestemte tidsramme, er på grund af de 
personlige erfaringer og oplevelser ikke må blive forældet. Vi interviewer ansatte i 
vidensvirksomheder der har deltaget i et kursus, derefter vil vi tolke på hvilke effekter 
teambuildingskurset har haft på den enkelte medarbejder. Problemformuleringen ligger også 
op til, at vi interviewer medarbejdere om eventuelle problematikker i organisationen. Som 
problemformuleringen er formuleret udtrykker vi, at teambuilding rent faktisk kan løse 
konflikter, spørgsmålet er hvordan?  
Vores bidrag til ny viden er en kombination af de førnævnte teori-kategorier, teorierne skal 
sammen med empirien være med til at besvare spørgsmålet om teambuilding kan løse interne 
medarbejderproblemer.  
Den videnskabsteoretiske refleksion for projektets tilgang belyses i det følgende afsnit 
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2 Videnskabsteori 
Vi mener, at det er væsentlig at benytte hermeneutikken som en teknik til at understøtte og 
udbygge projektets potentiale. Vi vil arbejde med to af hermeneutikkens fire 
fortolkningsmetoder, nemlig den metodiske og den filosofiske, hvor vi sætter deltagernes og 
vores egne fordomme på en spids. Afsnittet her vil vi derfor bruge på at argumentere for vores 
anvendelse af dem, samt uddybe dem.  
 
2.1 Den metodiske hermeneutiks relevans 
For Weber og den metodiske hermeneutik handler det om hvordan man skal gribe 
genstandsfeltet an, metodisk. Weber argumenterer for at hermeneutik er epistemologisk 
betinget, da han har begrebsliggjort det i form af hans Verstehen-metode. Denne metode går 
ud på, at man opnår en forståelse for forståelsen. Det kræver at forskeren skal kunne indleve 
sig i aktørernes indre verden, for at opnå empati og videreføre det til en rationel forståelse. 
Dvs. at vi som forskere skal være i stand til at rekonstruere deltagernes motiver og følelser, 
f.eks. det de oplever på et teambuildingskursus og i deres virksomhed. Der skal vi ind og 
forstå handlinger for at kunne reproducere eventuelle følelser, hvilket Weber også kalder 
intentionalitet (Højberg, 2005:317). Ved denne metode bliver det muligt for os at undersøge 
deltagernes handlinger og opnå indsigt i årsagerne til dem. Da de er yderst subjektive og har 
hver sin meningstilskrivelse kræver det omfattende kvalitative interviews, hvor muligheden 
for at indvinde en total indsigt og forståelse er optimal. Hertil fokusere Weber på hvorvidt vi 
som forskere skal kunne tage stilling til projektets oprigtighed, dette ord er værdiladet, da 
Weber mener der altid eksistere forskellige værdimæssige antagelser, værdiaksiomer. Han 
skelner mellem værdirelevans og værdivurdering (ibid:318). Han betegner begrebet 
værdirelevans som noget der er en uomgængelig del, når man arbejder videnskabsteoretisk. 
Værdivurdering er kendetegnet ved, at Weber mener, at vi som forskere er nød til at vurdere 
om projektet skal udlede normative og moralske konklusioner, men da vi arbejder 
hermeneutisk tager vi og Weber afstand for dette, da vi ikke skal konkludere om teambuilding 
er godt eller dårligt, rigtigt eller forkert. Vi skal blot forlægge den deskriptive viden.  
Weber har til dette formål begrebsliggjort det som Sein und Sollen, det der er og det der bør 
være (Højberg, 2005:318). Disse to begreber fungerer ubetinget adskilt fra hinanden, da man 
Hilde Nybo Breum, Peter Henning Rasmussen,  Gruppe 13: Teambuilding  
Dennis Lykke Sørensen & Kasper Wittendorff   
  
 RUC, SamBas, 07/08 
 
  12 
enten arbejder med en videnskabelig praksis, der skal udlede normative vurderinger eller blot 
argumentere for de udsagn der fremkommer af denne rapport. Denne viden skal dog sættes i 
pendant til Webers idealtyper for at kunne erkende og forklare de sociale aktørers handlinger 
og intentioner. Selvom den metodiske hermeneutik har særlige krav til hvordan forskeren skal 
agere, så mener vi, at når vi studerer et felt som teambuilding, hvor det er individuelle 
oplevelser der skal sættet på spil og udforskes, er der brug for at inddrage den filosofiske 
hermeneutik. 
 
2.2 Den filosofiske hermeneutiks relevans 
I og med vi også benytter den filosofiske hermeneutik, vil vi bruge Gadamers teori om denne. 
Han forstår mennesket som et historisk, endeligt og sprogligt væsen (ibid:321). Gadamer 
finder det ontologiske centralt i den hermeneutiske cirkel, da han ikke mener man skal snakke 
om en decideret metode for hermeneutikken, men at der sker en bevægelse der inkluderer 
både fortolkerens (forskeren) fordomme og genstandens. Dette skaber en betingelse for den 
menneskelige erkendelsesproces, eksistens og erfaring. Herved skabes den hermeneutiske 
cirkel, da der sker en bevægelse fra fortolkeren til genstanden og visa versa (ibid:320). Vi 
formår på den måde at skabe en forståelse for dele af helheden, da vi ikke kan forstå 
helheden, hvis vi ikke formår at forstå delene. Dette kalder Gadamer for den hermeneutiske 
spiral der altid er i rotation (ibid:320f).  
 
2.2.1 Fortolkning 
Den filosofiske hermeneutik og Gadamer mener, at mennesket er evigt fortolkende og skaber 
egne individuelle oplevelser af verdenen, derfor bliver vi nødt til at forstå, hvordan det er de 
oplever verdenen, for at vi kan udfordre vores egen forståelse af verdenen. Forståelse består af 
en forforståelse og fordomme ifølge Gadamers forståelsesbegreb. Når vi anvender begrebet 
fordomme, så henviser vi ikke til den negative fordømmende forståelse, men den bagage af 
erfaringer man har ud fra tidligere oplevelser (ibid:322). Gadamer mener således at sandhed 
ikke opnås via en metode, men sandhed er en proces og forventning (Højbjerg, 2005:331). 
Såfremt vi i processen er åbne og spørgende til genstandsfeltet, og bliver ved med at stille 
spørgsmål for at forstå genstandsfeltets subjektive erfaringer, indtil en fortolkning og 
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udlægning af teksten er opnået, opnår vi ifølge Gadamer sandhed og dermed validering (ibid). 
Da vi som forskere er inkluderet i den hermeneutiske spiral, og vores fordomme omkring 
genstandsfeltet også er en del af projektet, kræver hermeneutikken at vi skal sætte vores egne 
fordomme i spil. Dvs. at vi må udfordre dem ved at undersøge og holde dem op mod de 
oplevelser vores deltagere har af situationen omkring teambuilding og livet i en virksomhed.  
 
Dette udmunder sig i en horisontsammensmeltning (ibid:324), der er resultatet af vores 
(forskeren) og deltagernes individuelle forståelseshorisont. ”Forståelseshorisonten er 
konstitueret af sprog, personlige erfaringer, fortid, fremtid, nutid og den historiske, samt den 
kulturelle kontekst den enkelte er indlejret i” (Højberg, 2005:324). 
Horisontsammensmeltningen vil vi ikke bruge til at bevise enighed eller konsensus for 
meningsoverensstemmelse, dog vil vi anvende det til at vise, at vi er i stand til at begribe og 
forstå det, der bliver kommunikeret om. Formålet ved horisontsammensmeltningen er, at vi 
skal overskride vores tidligere forståelse ud fra vores phroneis-viden, der skabes ved en 
kontinuerlig samtale for at minimere misforståelser, da misforståelser er uundgåelige ifølge 
Gadamer (ibid:325).  
 
Der er opstillet nogle bestemte punkter for filosofisk hermeneutik og hvad forståelse egentlig 
er. I boksen herunder vil vi illustrere og uddybe den sidstnævnte betingelse. 
 
Forståelsens ontologiske struktur 
 
• Forståelse er forforståelse 
• Forståelse er sproglig tradition og historie 
• Forståelse er applikation 
(Højberg, 2005:321) 
 
 
De to først nævnte har vi forklaret i den foregående tekst, det er den tredje der er værd at 
lægge mærke til og det er applikationen, dvs. anvendelse. Anvendelse er at omsætte vores 
viden til praksis, og der kan ikke forekomme en gyldig forståelsesproces, hvis ikke 
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applikationen bliver fuldbyrdet. ”Derfor handler applikation om at gøre det, man forstår, 
nærværende i (sam)tiden.” (Højberg 2005:329). Dvs. vi formår at forstå teksten eller 
samtalen i en relevant kontekst.  
Dette bringer os videre til, hvordan vi kan afgøre, hvorvidt vi opnår sand viden via vores 
interviews. Sandhed er det princip der ifølge Gadamer adskiller sig fra de traditionelle 
sandhedsteorier. Weber har en rationel tilgang til forståelsen, hvor Gadamer afviser teorien 
om at sandhed skal bevises ud fra ideen om, at den er som den er og sådan som den fremstår, 
sandhed er en hændelse (ibid:331). Her vil vi henvise til beskrivelsen af 
horisontsammensmeltning.  
 
2.3 Opsummering 
Vi har nu fremlagt og argumenteret for fremgangsmåderne i den metodiske hermeneutik med 
udgangspunkt i Webers verstehen-metode og den filosofiske hermeneutik, hvor Gadamers 
teori om forforståelse og fordomme er central. Vi vil benytte begge videnskabelige tilgange, 
da vi ønsker at gribe emnet omkring teambuilding og effekterne for virksomhederne, hvor 
deltagerne spiller en central rolle. Vi søger en indsigt i deres forståelse for hvordan de oplever 
teambuildingsforløbet og hvilke problemer de oplever i deres virksomhed. Dette sætter krav 
til vores evne til at lave videnskabsteoretiske refleksioner. Samtidig søger vi en indlevelse i 
hvad teambuilding egentlig er og hvordan det har udviklet sig til at være en vigtig bestanddel i 
virksomheder og mere interessant vidensvirksomheder. Derfor ser vi det nødvendigt at 
angribe projektet med både en ontologisk og epistemologisk forståelse af den hermeneutiske 
spiral. Vi ønsker at forfølge Henriette Højbergs forklaring af hermeneutikken som en position 
inden for samfundsvidenskaberne, der skal give os et filosofisk og videnskabsteoretisk 
argumentationsgrundlag (ibid:341), da vi operer med kvalitative forskningsprincipper. For at 
kunne anvende den empiri vi får indsamlet i vores interviews, er vi nødsaget til at belyse de 
fordomme og forforståelser vi har af genstandsfeltet.  
 
2.4 Vores fordomme og forforståelse  
Da vi lavede interviewguiden var formålet at opnå indsigt i de emner, som vi følte var de mest 
vigtige i forhold til at besvare vores problemformulering. Vi må dog erkende, at vores egne 
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fordomme har haft indflydelse på de spørgsmål vi har stillet. Vi satte os derfor ned for at 
diskutere vores fordomme om teambuilding, for at præcisere vores forforståelse og holdninger 
for derefter at sætte dem på spil. De fordomme vi har om teambuilding er bl.a. at 
teambuilding giver personlig udvikling. Det vi mener med personlig udvikling er, at man 
lærer nogle samarbejds- og kommunikations teknikker man kan implementere i 
arbejdssituationer. En anden fordom er, at teambuilding kan forøge det sociale og derved 
motivationen, igennem de fælles oplevelser man får på kurserne. Det vi mener, er at 
intersubjektivitet jf afsnit 4.5, er en forudsætning for godt samarbejde, da vi mener fælles 
erfaring forøger samarbejde. Samtidig er vi af den holdning at betingelsen for et bedre 
samarbejde er en positiv oplevelse. Endnu en fordom som vi gik ind til opgaven med, er et 
indtryk af der er forskel på kvaliteten af teambuildingskurserne og at kvaliteten af 
teambuildingkurserne har forskellig indvirkning på deltagerne.  
Igennem hele vores opgave har vores måde at tænke på spillet ind, nogle gange direkte, i den 
måde vi verbalt har udtrykt os på. Vi har erkendt at vores fordomme nogle gange har ligget 
latent i vores underbevidsthed, hvilket har haft en indirekte effekt på vores færden under 
interviewene. Vi må indse at vores fordomme kommer til at spille ind i vores opgave og i 
kræft af, at vi har opnået den erkendelse er vi klar over, at vi i vores skriveproces kan tage 
højde for det og dermed udvide vores hermeneutiske cirkel.  
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3 Metode 
Vil vi i dette kapitel redegøre for de metodemæssige overvejelser, vi har gjort os i forbindelse 
med udarbejdelsen af denne projektrapport. Vi vil endvidere gennemgå den teoretiske tilgang 
til metoden. Vi har designet et erkendelsesskema jf. bilag 2, da det skal skabe et overblik over 
opgaven og vise vores tanker før projektets egentlig start, da vores fordomme skal udfordres.  
 
3.1 Begrebsforklaring 
Afsnittet her er skabt for læserens skyld, da vi ser et behov for at uddybe centrale begreber, da 
vi givetvis har en bestemt forståelse og anvendelse af begreberne.  
Intrasubjektivitet er den personlige subjektivitet der rummer personens intentioner, tanker og 
følelser i en gruppe. Vi bruger Intersubjektivitet når individer indgår i kollektive 
handlingsprocesser og de sammen formår, at skabe en fælles mening og sprog. Når vi 
behandler begrebet teambuilding i projektrapporten, har vi en forståelse af at det er et 
koncept, der foregår udendørs og indeholder gruppeaktiviteter. Vi har også valgt at omtale det 
som en kropslig teambuilding, netop på grund af de fysiske aktiviteter.  
En fordom er ikke nødvendigvis en negativ forventning omkring nogle specifikke ting. Vi 
opfatter det som et begreb der kan gradbøjes i to retninger, enten med en negativ eller positiv 
ladning. Derfor har det krævet en forklaring for vores interviewdeltagere, af hvad vi mente 
med ordet. 
Vi har valgt at afgrænse os ved kun at undersøge vidensvirksomheder. Vores anvendelse af 
begrebet vidensvirksomhed, skal forstås på den måde, at det er virksomheder der har et 
specifikt formål. Et formål der ikke går ud på at producere, men at udvikle teknologier og 
består af højtuddannede medarbejdere. 
 
3.2 Metodologi 
Baggrunden for at vi anvender det kvalitative interview er at vi på denne måde kan indsamle 
den empiri til anvendelse i projektet, som vi mener der er nødvendig. Samtidig mener vi, at 
den hermeneutiske videnskabsteoretiske retning bedst kan belyses ud fra personlige 
oplevelser og erfaringer. 
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Overordnet er der fordele ved at anvende det semistrukturerede kvalitative 
forskningsinterview, og disse nævnes herunder: 
• Muligheden for at kunne gå i dybden og søge mange oplysninger fra få personer. 
• At vi kan komme frem til det specielle som er særligt vigtigt. 
• Fleksibilitet, under interviewet vil det være muligt gennem åben dialog, åben 
interaktion, at få svar på flere spørgsmål. 
• Hermeneutikken kan bedst belyse vores problemformulering. 
Generelt er ideen med det semistrukturerede interview, at indhente beskrivelser af den 
interviewedes livsverden, med henblik på at fortolke betydningen af de beskrevne fænomener 
(Kvale, 1997:19). 
3.3 Vurdering af kvaliteten 
Det at vi er forskellige personer, der skal gennemføre interview kan resulterer i, at de opnåede 
resultater vil være sværere at sammenligne, end hvis det var den samme person der havde 
gennemført alle interviewene. Fordelen ved at være flere observander er, at der kan 
reflekteres over interviewene, samt at der bedre kan suppleres med uddybende spørgsmål 
under interviewet. Vi har været minimum to til hvert interview, hvilket har givet os den 
fordel, at en person kan interviewe og den anden kan holde styr på om spørgsmålene besvares 
tilstrækkeligt.  
 
En svaghed i henhold tilstrækkeligheden kan findes i det faktum, at vi vælger kun at 
interviewe fem personer, for at få indblik i hvorvidt deres netop overståede team-
buildingskursus har forbedret de kommunikative egenskaber og samarbejdet i virksomheden. 
En bredere vifte af interviewdeltagere kunne skabe et større grundlag for en mere gyldig 
analyse. Vi har løbende mødt en uvillighed fra forskellige virksomheder, der ikke ønskede at 
deltage i dette projekt, og det har selvfølgelig været en ubehagelig hindring vi måtte 
acceptere. Man kan ligeledes diskutere hvorvidt det er repræsentativt i vores tilfælde, kun at 
anvende to virksomheder og to forskellige teambuildings tilbud. Vores mål med opgaven er 
således ikke at konkludere generelle tendenser for hele branchen, men derimod at analysere 
enkelte kurser og de konsekvenser det har fået for den pågældende virksomhed. Dette 
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sammenholdt med et interview med formanden for brancheforeningen, samt to udbydere af 
teambuilding, mener vi er et tilstrækkeligt empirisk grundlag. Med denne baggrund vil det 
være muligt for os at kunne danne empirisk viden, der kan være med til at stille nye 
spørgsmål der ikke kan besvares i denne rapport. Vi er selvfølgelig opmærksomme på at alle 
interviewene kan være præget at en subjektivitet og forforståelser fra deltagerne og ud fra 
dette, mener vi ikke der er grundlag for at kunne komme med en generaliserende konklusion.  
 
3.4 Tilgangen 
I forbindelse med udarbejdelsen af vores projekt har det været nærliggende, at anvende det 
kvalitative interview. Vi har valgt at interviewe et antal individer, der arbejder i en 
virksomhed hvor teambuilding er en del af strategien. Dette gør vi for at opnå indsigt i de 
tanker vores interviewdeltagere har erfaret omkring emnet teambuilding og hvorvidt det 
påvirker virksomheden. Vi vil endvidere søge at opnå en indsigt i hvorvidt de deltagende 
personer mener de har forbedret eller fået nye kompetencer som de vil kunne bruge på deres 
arbejdsplads. En detaljeret gennemgang af interviewpersonerne vil følge senere i 
metodeafsnittet, som et led i interviewguiden.  
 
3.5 Præsentation af teoretikere 
Her vil vi introducere de hovedteoretikere vi har valgt at benytte, da vi mener de beskæftiger 
sig med centrale emner der har betydning for udarbejdelsen af dette projekt. Vi benytter i 
analysen Michel Foucaults magtteori, ikke som en genealogisk diskurs, men som et apparat til 
at påpege de magtstrømme vi støder på i vores interviews og den interviewets egne 
oplevelser. Det er relevant for at kunne bevise om det er en hierarkisk struktur de arbejder 
under eller om magten er mere manipulerende end tvingende. Hertil bruger vi Max Webers 
idealtyper for organisationer. Derudover mener vi det er relevant at undersøge om et 
teambuildingskursus arbejder med at flade magtstrukturen ud. Vi beskæftiger os med 
individer med høj uddannelse der skal arbejde sammen og på tværs af grænser og til dette 
undersøger vi problematikken ud fra Meredith Belbins (en britisk organisationsforsker) teori 
om vanskeligheder med at arbejde i teams når man har en stor individuel viden og er 
afhængig af andre. Hendes teori er navngivet Apollo-syndromet. For at understøtte Belbin 
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bruger vi Henry Mintzbergs (Canadisk professor inden for ledelse og organisation) teori om 
professionel bevidsthed, der går på problematikker i moderne virksomheder. Denne går ud på, 
at et individ besidder en subjektiv viden og ekspertise. Paul R. Carlile uddyber, begrunder og 
kommer med løsningsforslag til de problematikker som Mintzberg og Belbin beskriver. Hertil 
kræves det, at der foregår en vellykket kommunikation, og her anvender vi Niklas Luhmann, 
da han analyserer magten ud fra hvordan kommunikationen foregår og hvilke betingelser der 
skal være til stede. Dette mener vi er nødvendigt, da vi i vores genstandsfelt, i form at 
teambuilding, netop arbejder med kommunikation under ekstreme betingelser. Vi mener at 
kommunikation på lige præmisser, er med at styrke fællesskabet og fællessubjektiviteten, 
hertil anvender vi Karl E. Weick, (en amerikansk organisationsteoretiker). Han sætter 
spørgsmål ved bevarelsen af denne fællessubjektivitet i en moderne virksomhed og retter 
fokus på virksomhedsstrukturernes indvirkning på medarbejdernes interaktion. 
 
3.6 Præsentation af metodeteoretikerne 
Steiner Kvale, forfatter til bogen Interview, En introduktion til det kvalitative 
forskningsinterview. Vi anvender Kvale som vejleder og inspiration til udformningen og 
udførelsen af interviewene, da han er en anerkendt professor inden for kvalitativ metode 
udvikling (Link 5). 
Catharina Juul Kristensen er forfatteren bag kapitlet ”interviews med enkeltpersoner” i 
bogen ”Teknikker i samfundsfag”. Hun bruges som sekundær teoretiker ved interviewene. 
 
3.7 Det kvalitative forskningsinterview 
I vores interview vil anvendelsen af en hermeneutisk videnskabsteoretisk tilgang være til 
særlig stor gavn for os, da det giver os muligheden for at fortolke på de erfaringer og 
udtalelser vores interviewdeltagere udtrykker. Gyldigheden for en fortolkning af interviews er 
udelukkende afhængig af vores egen evne til at sætte egne fordomme på spil, da vi ikke søger 
et endeligt svar på problemformuleringen, men at belyse problemet for at kunne stille nye 
spørgsmål. Genstanden for hermeneutik er at nå frem til en gyldig og almen forståelse af en 
tekst betydning (Kvale, 1997:56). Gennem tiden er begrebet tekst således blevet udvidet til 
også at omfatte samtale (ibid).  
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Forskningsinterviewet er som nævnt en samtale, en samtale der giver indblik og forståelse i 
den interviewedes livsverden.  
På trods af den før omtalte relevans for anvendelse af hermeneutik i en interviewsituation er 
det nødvendigt at tage et par forbehold. I og med at interviewerne er medskabere af de 
producerede tekster betyder det, at de kan forhandle deres fortolkning med den interviewede 
person, eksempelvis gennem meget ledende spørgsmål, dermed er den tekst interviewet 
producerer ikke en forudgiven tekst, men en tekst der opstår samtidig med, at den bliver 
fortolket (Kvale, 1997:57). Dette ser vi som en kritik ved brugen af interviews og 
hermeneutisk fortolkning.  
Vi vil i vores projekt videofilme vores interview. Dette vil naturligvis kun kunne lade sig gøre 
såfremt de personer vi ønsker at interviewe er indforstået med at selve interviewsituationen 
bliver filmet. Dette samt etiske overvejelser ved et interview vil blive behandlet senere jf. 
afsnit 3.12. 
 
For at sikre den videnskabelige tilgang bliver overholdt, tilstræber vi at overholde de syv 
hermeneutiske fortolkningsprincipper Kvale har opstillet. 
Det første princip omhandler den hermeneutiske cirkel. Dette vil vi i interviewet gøre ved 
hele tiden at sørge for at vende tilbage til de ting vi mener, er af særlig betydning for 
forståelsen af emnets centrale problemstillinger.   
Det andet princip omhandler, at meningsfortolkning ophører, når man er kommet frem til en 
god gestalt, dvs. når det ikke længere er muligt at få den interviewede person til at forklare 
sig. Når alle svar er givet vil den samlede helhed give et komplet og dækkende billede af 
problemets omfang.  
Det tredje princip dækker over afprøvning af delfortolkninger i forhold til det samlede billede. 
Dette medfører, at de enkelte udsagn bliver sat op imod og sammenlignet med det samlede 
interview og eventuelt med anden information omhandlende den interviewede person.  
Det fjerde princip er tekstens autonomi. Hvilket er måden hvorpå interviewet skal forstås. Det 
er vigtigt her at få uddybet den mening den interviewede person giver udtryk for. 
Det femte princip stiller krav til os som interviewere. Det er vigtigt vi har tilstrækkelig 
baggrundsviden, så vi er lydhør overfor betydningen af de nuancer og meninger den 
interviewede person udtrykker gennem interviewet. Det er på den måde vigtigt, at vi inden 
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interviewets start har vores teori og sekundær empiri på området på plads, så vi kan indgå 
vidensmæssigt på lige fod.  
Det sjette princip er at fortolkningen af et interview ikke er forudsætningsløs. Vi kan som 
forskere have svært ved at sætte os udover den forståelsestradition vi allerede har. Det er 
således vigtigt, at vi bestræber os på at gøre det klart, hvorledes bestemte formuleringer kan 
give bestemte svar. 
Det syvende princip siger, at enhver fortolkning rummer fornyelse og kreativitet. Gennem 
fortolkningen af vores interview håber vi dermed, at vi kan frembringe en bedre forståelse for 
de konsekvenser den kropslige teambuilding kan medføre (Kvale, 1997:58f). 
 
Gennem disse syv principper mener vi, at det er muligt at give interviewene den nødvendige 
videnskabelige vinkel som retfærdiggører anvendelsen af de givne svar i en 
samfundsvidenskabelig projektrapport. 
Sikring af kvalitet er af stor vigtighed for alle projekter og ifølge Kvale der har opstillet en 
række kriterier for et vellykket interview. De vigtigste punkter omhandler således strukturen 
af selve interviewet (ibid:149). Omfanget af spontane, righoldige og specifikke svar skal 
gerne være gennemgående under hele interviewet. Ligeledes er det et kvalitetskriterium at 
længden på det stillede spørgsmål skal være kort og svaret langt og ikke mindst 
fyldestgørende. Vi som interviewere skal ligeledes gennem interviewforløbet fortolke de svar 
der bliver givet og kunne stille nødvendige uddybende spørgsmål såfremt det er nødvendigt.  
 
3.8 Udvalgte interviewdeltagere 
Dette afsnit bruger vi på at uddybe hvem det er vi interviewer og hvilken virksomhed de 
kommer fra, for at bevise at vores erklæring om det er vidensvirksomheder vi finder 
interessante. 
 
3.8.1 Grontmij | Carl Bro 
Er en del af hollanske Grontmij, der er Europas femte største rådgivende ingeniørvirksomhed. 
I Danmark beskæftiger Grontmij Carl Bro ca. 1.200 ansatte, hvoraf ca. de 800 er tilknyttet 
hovedkontoret i Glostrup (Link 4).  
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I afdelingen for maritim skibsdesign lykkes det os, at komme i kontakt med Carsten og Mette, 
som gerne ville stille op til interviews omkring, deres oplevelser på teambuildingskurset 
Battle of VikingsTM, udbudt af Humanic Group. 
 
3.8.2 Persondata fra Carsten Steffensen, Grontmij | Carl Bro 
42 år gammel, uddannet maskiningeniør, arbejder på nogle gasprojekter til køleanlæg på 
skibe.  
 
3.8.3 Persondata fra Mette Breining, Grontmij | Carl Bro 
36 år gammel, uddannet korrespondent i engelsk og spansk, arbejder som afdelingssekretær i 
industriafdelingen.  
 
Baggrunden for valget af netop Carl Bro skal findes i det faktum, at virksomheden er en 
vidensvirksomhed, der udelukkende producere løsninger af ingeniørmæssig karakter. 
Virksomheden har endvidere en størrelse, der gør at det er interessant at se på strukturerne. 
 
3.8.4 Novenco A/S 
En af verdens førende virksomheder indenfor produktion af ventilations og brandbeskyttelses 
enheder. En global virksomhed med mere end 600 ansatte, heraf ca. 450 i hovedkontoret ved 
Næstved (Link 5) 
 
3.8.5 Persondata fra Jesper Friis, Novenco A/S 
61 år gammel, uddannet skibsingeniør, arbejder som salgsingeniør indenfor marineventilation 
og air-conditioning. 
 
3.8.6 Persondata fra Anne Mette Kanstrup 
45 år gammel, uddannet teknisk assistent indenfor byggelinen, arbejder som area sales 
manager i salgsafdelingen og sælger ventilationssytemer til skibe, hovedsagligt fragtskibe. 
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Novenco var igen en interessant virksomhed, at lave interviews på da begge de medarbejder 
vi snakkede med er ansat i salgsafdelingen og er derfor afhængig af den viden de har 
oparbejdet. Strukturen i virksomheden viste sig at være yderst interessant, da denne var meget 
hierarkisk opbygget og med en lang beslutningsgang til følge. 
 
3.8.7 Persondata fra Kurt Sørensen 
Kurt har ønsket at være anonym (rigtige navn bekendt af red.), hvilket vi fuldt respektere, 
dermed er det ikke været muligt at beskrive den organisation/virksomhed, han arbejder i, en af 
betingelser for interviewet. 
Kurt er 37 år gammel og uddannet civiløkonom med speciale i strategisk markedsføring. 
Arbejder med indkøb og kontrakter som advokat i forretningsprojekter, som en slags 
udøvende stabsrolle. 
Kurt har været interessant at snakke med, da han er højt uddannet, arbejder i høj grad 
selvstændigt gennem uddelegering af funktioner på hans arbejdsplads. 
 
3.8.8 Udbydere af teambuildingskurser: Outfitter kompagniet v/ Villy Eenberg 
Ejeren af Outfitter kompagniet Villy Eenberg er medlem af Brancheforeningen for 
Teambuilding og Ledertræning (BFTL). Eenberg er bestyrelsesmedlem og formand for det 
etiske udvalg.  
Eenberg er 51 år gammel og uddannet tømre, sergent, polititjenestemand, tillært skovarbejder 
og har en fireårig psykoterapeut diplom uddannelse.  
 
3.8.9 Peters Adventure Games v/ Peter Hartvigsen 
Peters Adventure Games er ligeledes medlem af BFTL, ejeren Peter Hartvigsen er 39 år 
gammel, uddannet pædagog, men har aldrig rigtigt fået brugt sin uddannelse. 
 
Baggrunden for at interviewe disse to personer var, som beskrevet i interviewguiden, at få et 
indblik i, hvad man som udbyder mener der er god teambuilding.  
Det er nødvendigt at forholde sig yderst kritisk til udtalelser fra disse personer, da 
teambuilding er et produkt de skal leve af. Derfor kan udtalelser være farvet, i forhold til hvad 
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de mener de tilbyder. 
 
3.8.10 Michael Ellekjær, Formand BFTL 
Michael Ellekjær er 35 år gammel, uddannet linieofficer, arbejder for Andersen & Bjørnskov 
A/S som partner, og er ved siden af denne stilling formand for BFTL. 
Igen er det nødvendigt at forholde sig kritisk da, der igen skal sælges et produkt. Vi følte det 
var nødvendigt at få interviewet den formodede øverste ledelse for hele branchen. 
3.9 Gennemførelsen af interviewene 
Som tidligere nævnt har vi i gruppen påtænkt at gennemføre et semistrukturerede interview 
med hovedvægten på den hermeneutiske tilgang. Inden selve interviewet vil det ligeledes 
være af betydning for os, at vi har taget stilling til hvorvidt, vi ønsker et sonderende eller 
dybdegående interview.  
Ved et sonderende interview er formålet i høj grad at indhente informationer om emner, hvor 
der kun findes sparsom viden og ved det dybdegående interview er formålet således at opnå 
koncentreret viden omkring et bestemt emne (Kristensen, 2007:282). 
Både det sonderende og dybdegående interview er semistrukturerede, men begge er baseret på 
et forudbestemt tema, som grundet den semistrukturerede tilgang kan være fleksibelt (ibid). 
Det er op til os som interviewer at sørge for, at interviewet bliver indenfor temaet, men i og 
med det er semistrukturerede er det vigtigt ikke, at begrænse den interviewede person, men 
nænsomt sørge for at samtalen bliver ledt tilbage på rette spor.   
 
Vi vil i vores interview indtage en rolle hvori det dybdegående interview vil være det primære 
formål. Dog vil vi sørge for at skabe en neutral atmosfære og sikre at interviewdeltagerene 
ikke vil føle interviewet som et overgreb, men at de føler vi er på samme niveau.  
Dette skal ses i forhold til, at vi mener den mængde litteratur vi har gennemgået, vil gøre os i 
stand til at kunne gennemføre netop denne type interview. Helt centralt for gennemførelsen af 
et succesfyldt interview er udarbejdelsen af en interviewguide. Guiden sikrer at temaer vi på 
forhånd har valgt at centralisere bliver belyst i tilstrækkelig grad. Vi vil med udarbejdelsen af 
vores guide kunne sikre, at de temaer vi finder vigtige, ikke bliver udeladt eller glemt. I den 
forbindelse vil det også kunne give os et umiddelbart overblik over hvor lang tid vi reelt skal 
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bruge til gennemførelsen af interviewet. En detaljeret gennemgang af de centrale emner i de 
tre interviewguides kan finde i bilag 5 og resten af interviewguiderne kan findes i bilag 3.  
 
3.10 Analysemodel 
Her har vi forsøgt at sammenfatte en specifik model for udformningen af vores analyse, ud fra 
vores nuværende teoretiske og empirisk viden. Vi mener, at den er fyldestgørende, da vi har 
teoretisk opbakning for gyldigheden af spørgsmålene. Analysen er opdelt efter den 
rækkefølge de bliver nævnt her. Vi forsøger at arbejde efter de arbejdsspørgsmål, som vi har 
udformet for at skabe et bedre overblik for læseren. 
 
3.10.1 Fordomme og forforståelse på spil 
• Subjektive fordomme og forforståelser  
• Udfordrede fordomme 
 
3.10.2 Hvilke indgangsvinkler har kursusudbyderne 
• Hvilken tilgang har kursusudbyderne til deres måde at levere teambuilding? 
• Hvorfor mener udbyderne, at udendørs aktiviteter er mest givende? 
• Hvordan definerer udbyderne etik og sikkerhed? 
• Hvordan definere udbyderne kvalitet? 
• Hvordan betegner udbyderne et succesfuldt teambuildingskursus? 
 
3.10.3 Problemer der eksisterer i virksomhederne 
• Problemer med samarbejde på tværs af afdelinger 
• Lad alle komme til orde  
• Får virksomheden det optimale udbytte af teambuildingskurset? 
 
3.10.4 Effekterne af teambuilding 
• Sociale kontra faglige kompetencer? 
• Fællesskab i højsædet? 
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• Kortsigtet effekt 
• Nemmere at tage kontakt 
 
3.10.5 Magtforholdene 
• Er magten tydelig i virksomheden? 
• Kan teambuilding være med til at ændre magtforholdene? 
 
Svarende og fortolkningen af disse spørgsmål er med at forme vores perspektiv på 
teambuildingsbranchen og måden hvorpå moderne virksomheder opererer på, samt hvordan 
medarbejderne oplever virksomhedens struktur på.  
 
3.11 Kildekritik 
Formålet med dette afsnit er at indkredse nogle af de ting vores projekt og undervejs være 
kritiske overfor vores interviewpersoner.  
 
BFTL har en masse etiske regler og sikkerhedsmæssige krav som medlemmerne skal 
overholde, men der bliver ikke brugt ressourcer på at føre tilsyn med om medlemmerne 
overholder disse krav. I denne forbindelse kunne det have været interessant, hvis en af de 
udbydere, som vi har talt med ikke var medlem af BFTL.  
 
Vi er opmærksomme på, at udbyderne af teambuilding er sælgere, derfor har vi ikke brugt 
deres udsagn om hvordan deres kurser fungerer og påvirker kursisterne som sand viden. Til 
gengæld har vi brugt deres udsagn til at finde frem til, hvad udbydernes intension med kurset 
er, hvilket er spændende at sammenholde med de resultater, som teambuilding har haft for 
deltagerne. 
 
I vores interviewguide til medarbejderne har vi spurgt medarbejderne om de tror teambuilding 
kan påvirke bundlinjen. Dette har de ikke grundlag for at kunne udtale sig om, hvis vi ville 
have haft et svar på dette skulle vi have talt med ledere eller økonomiansvarlige, som har 
adgang til virksomhedens regnskab. Medarbejderne kan kun fortælle os om de forestiller sig, 
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at teambuilding påvirker bundlinjen. Til gengæld kan medarbejderne udtale sig om hvordan 
de føler at teambuilding har forandret deres forhold til kollegerne og den interne struktur i 
virksomheden. 
 
Vores fremgangsmåde til at få fat på interviewpersoner (i form af medarbejdere som har været 
på teambuilding), har været at kontakte teambuildingsudbyderne og spørge om vi må bruge 
deres referencer. I et tilfælde fik vi ikke lov at bruge deres referencer, men udbyderen ville 
gerne kontakte nogle kursister for os. Det at vi kontakter deltagerne gennem udbyderen gør, at 
vi får de virksomheder som udbyderen havde god kontakt med og dermed også dem der 
havde en positiv oplevelse af teambuilding. Det betyder, at vi ikke får kontakt til dem med en 
negativ holdning til teambuilding, vi risikerer kun at få den ene side af sagen. 
En mere generel fejlkilde er, at dem der vil have interesse i deltage i et interview om 
teambuilding, må være mere positivt stemt over for det end dem som ikke indvilger i et 
interview. 
 
Man kan argumentere for, at de to virksomheder vi hovedsageligt har beskæftiget os med 
(Grontmij - Carl Bro og Novenco) har meget forskellige strukturer, den ene er flad og den 
anden hierarkisk. Hvilket gør vores undersøgelse af effekter af teambuilding mere gyldig. 
 
En væsentlig kritik må dog pålægges det faktum, at vi kun har udvalgt to virksomheder og en 
anonym medarbejder fra en tredje. Dette kan give skævt billede af den generelle holdning til 
effekterne af teambuilding i danske virksomheder. Det kunne med andre ord have været 
ønskværdigt med et større antal interviews, hvilket muligvis kunne have givet projektet større 
gyldighed. Dette er vi bevidste om, og derfor konkluderer vi ikke på den samlede branche, 
men ud fra enkeltpersonernes oplevelser og erfaringer. 
3.12 Etiske overvejelser 
I forbindelse med udarbejdelsen af vores interviewguides har vi måtte erkende en række 
etiske overvejelser for at kunne fremstå som pålidelige forskere og gøre projektet til en 
pålidelig kilde.  
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Da vores job har været indsamling af empirisk viden til belysning af problemstillingen, har 
det været nødvendigt at tage kontakt til en lang række virksomheder for at undersøge 
muligheden for at gennemføre et interview. Udgangspunktet har været de referencelister, som 
stort set alle udbydere af teambuilding stiller til rådighed på deres hjemmeside. I denne 
forbindelse har det været vigtigt for os som forskere, at de virksomheder vi har taget kontakt 
til har været bevidste omkring det faktum, at vi ikke havde relationer til den pågældende 
kursusudbyder, samt at de er en vidensvirksomhed.  Da meningen med interviewene har været 
indsamling af tildeles generel empiri og specifik empiri fra det pågældende firma. Vi har 
derfor bevidst undgået at stille følsomme og person-kritiske spørgsmål. Vi ønsker ikke at gå 
dybere ind i den interviewedes livsverden og påpege psykiske konsekvenser, det er kun 
specifikke oplevelser af hvordan tingene opleves og en refleksion over dette. 
Før selve interviewets start har de interviewede personer givet informeret samtykke til, at de 
informationer der bliver tilvejebragt under interviewet kan bruges i udarbejdelsen af denne 
rapport. Dette samtykke blev givet på baggrund af det design vi havde udarbejdet og gennem 
en forklaring af hvad spørgsmålene handlede om og hvad de skulle bruges til. 
 
3.13 Afgrænsning 
Vi har i projektgruppen valgt at fokusere på interview. Dette betyder at vi har fravalgt 
observationer og den kvantitative forskning. Dette har været et naturligt valg for os, da vi 
mener, at den empiri vi kan skabe gennem interview i højere grad tilgodeser de ønsker og 
krav, vi i forbindelse med udarbejdelsen af projektrapporten har stillet.  
Observationer kunne vi således have anvendt, da det ville give et konkret indblik i den praksis 
hvori teambuilding bliver anvendt. Det var derfor vores intention fra starten, at anvende 
observationer, men de udbydere vi henvendte os til var på baggrund af etiske uoverens-
stemmelser ikke i stand til at være os behjælpelig og derfor har vi i gruppen set os nødsaget til 
at fravælge netop denne form for empirisk metode. 
Kvantitativ forskning blev ligesom observationer fravalgt. Med kvantitative forskning ville 
formålet have været at lave en meget bred og tildeles informativ forskning. Vi har i gruppen 
bevidst fravalgt denne forskning, da vi mente, at vi gennem den kvalitative forskning ville 
opnå mere præcis data. Ligeledes giver den kvantitative forskning ikke mulighed for kunne gå 
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dybden og eventuel få udspecificeret de data som den interviewede person tilvejebringer.  
I og med vi har valgt at arbejde hermeneutisk med projektet, har det naturlige fravalg af andre 
videnskabsteoretisk diskurser været klare. Hvis formålet med opgaven var at undersøge 
bundlinjen og det økonomiske aspekt, ville kritisk realisme have været en bedre tilgang, da 
det bunder i økonomisk teori (Jespersen, 2005:145). hvilket ville betyde en kvantitativ empiri-
indsamling. 
 
3.14 Opsummering 
I dette metodeafsnit har vi klarlagt den videnskabsteoretiske retning samt beskrevet 
empiriindsamlingen og dens betydning for analysen og konklusionen. Vi har argumenteret for 
den hermeneutiske metode at gribe en problemstilling an, samt hvilket mål projekt har nemlig 
at vi ikke skal forklare men forstå. Vi har med erkendelsesskemaet overskueliggjort de 
fordomme vi har haft, inden vi gik i dybden med teorierne og empirien. Dette er gjort for, at 
kunne udforme en interviewguide til vores frivillige deltagere, da vi har brug for at sætte 
deres, såvel som vores egne fordomme på en spids og interviewguiden har hjulpet med at 
udspørge dem. Den phronesis-viden vi har opnået anvendes til at forstå og fortolke i analysen. 
På dette grundlag har vi leveret et sandhedskriterium, der går ud på, at det er menneskets 
individuelle forståelse af dennes omverden der gør projektet gyldigt.  
 
Hilde Nybo Breum, Peter Henning Rasmussen,  Gruppe 13: Teambuilding  
Dennis Lykke Sørensen & Kasper Wittendorff   
  
 RUC, SamBas, 07/08 
 
  30 
4 Teori 
Formålet med dette afsnit er at beskrive relevante teoretiske fænomener, for senere i analysen 
at sammenholde disse teorier med den empiri, som vi har fået gennem vores interviews.  
 
4.1 Problemer i vidensvirksomheder  
Dette afsnit skal belyse problemer i vidensvirksomheder, ud fra et teoretisk synspunkt. Det er 
virksomheder med højtudannede medarbejdere, der hver især har en stor ekspertise og viden. 
I denne type virksomheder opstår der nogle problemer, som adskiller sig fra de problemer, der 
er i andre typer af virksomheder.  
I en professionel og moderne organisation har de fleste medarbejder mange års uddannelse og 
erfaring bag sig. Medarbejderne har opbygget en ekspertise og viden inden for deres fag, og 
derfor har de et bud på hvordan projekterne skal køres. Dette er hvad Mintzberg kalder en 
professionel bevidsthed. Denne bevidsthed vil ofte medføre en hvis forventning om 
medbestemmelse i de forskellige projekter (Buch-Andersen:2). Konflikter er uundgåelige i de 
fleste organisationer, da organisationer ofte består af individer eller grupper med forskellige 
interesser. Hvis disse forskelligheder håndteres korrekt, kan de fungere som en generator for 
udvikling i organisationen (Buch-Andersen:17f).  Det har i flere situationer vist sig at være 
sværere at få meget intelligente mennesker til at arbejde sammen end tilfældigt sammensatte 
grupper.  
 
4.1.1 Apollo teams 
I et forskningsprojekt om teamwork blev forskellige holdsammensætninger testet gennem et 
virksomhedsspil, hvor holdet alt efter deres præstation kunne opnå point (Belbin, 2005:1f). 
Som en del af projektet skulle forsøgspersonerne lave en intelligenstest, på baggrund af denne 
udvalgte man de mest begavede mennesker og satte dem på et hold kaldet Apollo. De andre 
forsøgspersoner lugtede hurtigt lunten og fandt det provokerende, at man sammensatte et 
team, som efter deres mening ikke kunne andet end at vinde spillet (ibid:10f). Det virkede 
indlysende, at et team bestående af begavede mennesker måtte vinde i en øvelse, hvor 
begavelse var i høj kurs. Imidlertid endte det med, at Apollo-teamet fik færrest point (ibid).  
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4.1.2 Apollo syndromet 
At holdet tabte skyldes i høj grad, at de havde brugt en stor del af tiden på ufrugtbare 
diskussioner, hvor den enkelte forsøgte at overtale de andre til at anlægge sit eget 
veldokumenterede synspunkt. Ingen lod til at have omvendt de andre eller blive omvendt selv. 
I stedet brugte de meget tid på at finde de svage punkter i de andres argumentation. Da holdet 
ikke kunne blive enige, blev deres beslutninger ikke gennemført med konsekvens (Belbin, 
2005:11). I flere år forsatte man projektet og sammensatte højt begavede hold, igen med det 
resultat, at de fik en ringere placering end de tilfældigt sammensatte teams. Dette kaldte man 
Apollo syndromet. De begavede hold var svære at lede og havde problemer i beslutningsfasen 
(ibid:12).  
I meget videns intensive virksomheder, så som ingeniørvirksomheder, ansætter man særligt 
højt begavede medarbejdere. Her kan det blive et problem at få medarbejderne til at 
samarbejde optimalt, og i denne sammenhæng kan teambuilding være en måde at skabe et 
grundlag for bedre samarbejde. 
 
4.2 Vidensdeling 
Viden er nødvendigt for at en virksomhed kan følge med på et marked, men samtidig gør 
viden det svært at arbejde på tværs af funktioner, på denne måde er viden både en kilde til og 
en barrierer for innovation (Carlile, 2002:442f). Carlile har tre forslag til hvordan man løser 
problemer med videns deling.  
 
4.2.1 Syntaktisk tilgang  
Shannon & Weaver opdagede den Syntaktiske tilgang. De mener, at det er nødvendigt at 
skabe en fælles og stabil syntaks, for at der kan kommunikeres præcist på tværs af de 
forskellige funktioner, dette vil ifølge Shannon & Weaver løse mange udfordringer i 
kommunikations- og informationsprocesser (ibid:443). En måde man kan forbedre 
kommunikationen på er, når man kommunikerer ansigt til ansigt og ikke over telefon og 
internet (Orlikowski, 2002:259).   
Lorsch & Lawrence videreudvikler den Syntaktiske tilgang i deres Differentierings- og 
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integrationsmodel. Hovedpointen i denne model er, at differentiering opstår, når forskellige 
afdelinger (i en virksomhed) møder hinanden og deres omgivelser med forskellige grader af 
usikkerhed. Det er gennem eksistensen af en delt stabil syntaks, at overensstemmelse opstår 
og forsikrer, at der sker en kvalitetsudveksling af information (Carlile, 2002:443).  
Målet med denne tilgang er altså at skabe en delt og stabil syntaks, så der kan kommunikeres 
på tværs af afdelinger. 
Det har vist sig i mange undersøgelser, at den nuværende syntaks ikke er nok, når mere 
ualmindelige omstændigheder opstår (f.eks. et uventet problem). På grund af dette skifter man 
fokus fra, at der skal produceres mere information, til at prøve at forstå disse ualmindelige 
omstændigheder eller denne nye viden, som ligger uden for den nuværende syntaks. Man ser 
nu, at de ualmindelige omstændigheder ikke opstår pga. forskelle i grader af usikkerhed, men 
pga. forskelle mellem de forskellige slags viden, der er nødvendig for at kunne løse opgaven 
(ibid:444). 
 
4.2.2 Sermantiske tilgang 
Den Sermantiske tilgang erkender, at selvom en fælles syntaks eller et fælles sprog er til 
stede, er fortolkningerne af problemet ofte forskellige, hvilket gør kommunikation og 
samarbejde svært. 
Man er derfor nødt til at lære om de kilder som skaber de semantiske forskelle som eksisterer 
ved en grænse, f.eks. en grænse mellem to fag eller afdelinger i en virksomhed. Det er 
forskellene mellem individers livsverdener, som gør kommunikationen besværlig, disse 
forskelle skyldes, at individers subjektive meningsdannelse. Individerne forstår ikke 
hinanden, fordi de har en forskellig baggrund. Ved at være opmærksom på udfordringerne 
ved overbragte meninger og de mulige forskelligheder ved fortolkning, erkender man, at 
individer er kontekst specifikke. Det at skabe og flytte viden skal overvejes og man skal være 
opmærksom på videns taktiske natur (viden giver kontrol).  
Derfor er der brug for en fællesforståelse. Det er ikke nok at lære om forskelle, for at løse 
problemer med vidensdeling. I nogle tilfælde kan man ved at gøre sin viden eksplicit, gøre de 
potentielle konflikter og omkostninger ved at arbejde på tværs af grænser eksplicit (ibid:444). 
Andre forskere bemærker at en stærk identifikation med en organisation, kan øge samarbejdet 
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blandt medarbejderne og har en direkte effekt på arbejdsindsatsen, overfor kollegaer og 
organisationen. Igennem skabelse af en delt identitet og en fælles tilgang til virksomhendens 
produktion, kan medarbejderne skabe en fælles forståelse, der kan bringes ind i produktionen. 
Ved det fælles arbejde med de løbende udviklinger i virksomheden, bliver medarbejderne 
styrket i deres fælles identitet, hvilket også hjælper dem med at skabe forbindelse til kollegaer 
globalt (Orlikowski, 2002:258). 
 
Igennem den syntaktiske tilgang forestiller man sig, at problemerne kan løses ved, at man 
bruger nogle fællesbegreber og skaber en fælles syntaks. I den sermantiske tilgang er der ikke 
kun brug for en fælles syntaks, men en fælles forståelse, altså en forståelse for det andet 
individ som person. 
 
4.2.3 Pragmatisk tilgang 
Denne tilgang understreger vigtigheden af at forstå problemerne, der opstår mellem personer 
der er afhængige af og forskellige fra hinanden.  
Når man arbejder med andre mennesker med en anden viden end en selv, så sætter man sin 
egen viden på spil. For at kunne kommunikere og samarbejde på den mest effektive måde, 
skal individerne derfor både være villige til at sætte deres egen viden på spil og være i stand 
til at bearbejde og omforme den viden der er brugt af en anden funktion. At transformere 
viden er en proces, hvor forandring af nuværende viden skaber ny viden (Carlile, 2002:445). 
Hvilket er en tankegang som findes i hermeneutikken (jf. kapitel 2).   
Den pragmatiske tilgang fokuserer på ens forhold til sin viden. Man er knyttet til sin viden og 
har svært ved at slippe den, fordi den er grundlaget for ens arbejdsgang, men også fordi den er 
en del af en selv. Dette bliver uddybet senere i afsnittet om viden der er investeret i praksis. 
 
De tre tilgange har stort fokus på grænserne mellem fag og funktioner, og de problemerne der 
i den sammenhæng kan opstå. Det er vigtigt at understrege, at vi forstår forskellige funktioner 
og fag, som noget der godt kan være inden for en projektgruppe eller et team, og ikke 
nødvendigvis som noget der er mellem to afdelinger eller to virksomheder.  
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4.3 Viden er lokaliseret, indlejret og investeret i praksis 
Viden er ikke kun taktisk, men viden og det at vide kan ikke blive separeret fra et individs 
engagement når det udøver sit fag. 
 
Viden i nye produktudviklinger er lokaliseret omkring bestemte problemer rettet mod et 
bestemt fag. Den effektive udvikling af viden i organisationer kræver at individer 
specialiserer eller lokaliserer sig omkring forskellige problemer (Carlile, 2002:445).  
Viden er indlejret, den er svær at genkalde sig og forklare tydeligt. Vi ved mere end vi kan 
fortælle og jo længere distancen er mellem individernes funktioner, jo sværere bliver det at 
videre kommunikere den indlejrede viden vi bruger. 
Viden er lagret i teknologien, metoderne og erfaringerne hos individer der er engagerede i et 
fag (ibid:446). 
Viden er investeret i praksis, den er investeret i metoderne og måden at gøre ting på. Når 
viden viser sig at være succesfuld, er individer tilbøjelige til at bruge den viden til at løse 
problemer med i fremtiden. Det er også gennem sin viden, at man viser sine kompetencer til 
andre indenfor og udenfor organisationen. På denne måde er individer mindre villige til at 
ændre deres viden, for at tilpasse den til andres viden. Den nye eller ændrede viden tvinger 
individerne til at udvikle en ny måde at løse deres problemer på. Den hårde realitet er at 
nuværende viden samlet til at opnå et mål må prøves igen og igen, når der i fremtiden skal 
løses problemer over grænser (ibid:446). 
 
4.4 Opsummering  
Igennem dette afsnit har vi fundet frem til, at meget intelligente mennesker, kan have svært 
ved at arbejde sammen, dette kaldes Apollo syndromet. Dette kan skyldes en lang række 
faktorer, som i høj grad er knyttet til den viden de besidder. De har en trang til at få ret, 
hvilket skyldes, at man er knyttet til sin viden, fordi den er grundlaget for ens arbejdsproces. 
Derfor kan det være svært at sætte den på spil. Man skal både være i stand til at sætte sin egen 
viden på spil og omforme den og andres. De højtudannede har også en ringe evne til at lytte 
til andre og lade sig lede af andre. Resultatet af dette er ofte, at alle arbejder i forskellige 
retninger, hvilket giver en total mangel på konsekvens i projektet. En anden grund til at 
kommunikationen og vidensdelingen er svær er, at viden er indlejret i ens erfaring. Den er 
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lagret i teknologien og metoderne man arbejder med, derfor bliver det sværere at 
kommunikere, når der er distance mellem ens arbejdsområder.  
De forskellige tilgange i afsnittet har fokus på nogle forskellige faktorer, som de mener der er 
skyld i kommunikations problemerne, derfor har de også fokus på forskellige løsningsforslag. 
Den Syntaktiske tilgang, har fokus på at man skal skabe en delt stabil syntaks, der kan sikre at 
information kan passere mellem mennesker. I den Sermantiske tilgang, er det centrale ikke at 
skabe en delt stabil syntaks, da den ser at forskellige mennesker har forskellige livsverdener, 
hvilket gør, at de fortolker forskelligt. Derfor er der brug for en fælles forståelse og en 
forståelse af den anden person som individ. Den Pragmatiske tilgang, ser at det største 
problem er at folk er knyttet til deres viden, derfor er det vigtigt, at man sætter sin viden på 
spil. I analysen vil dette afsnit blive brugt til at sammenholde med de problemer vi gennem 
vores interview har fundet ud af der opstår i virksomhederne. 
Dette afsnit har handlet meget om kommunikationen mellem forskellige mennesker og 
afdelinger i en virksomhed, og hvordan man forbedrer den.  
I det næste afsnit kommes der med et bud på hvordan fælles oplevelser (teambuilding) kan 
være med til at skabe intersubjektivitet og derved også forbedre kommunikationen. 
4.5 Fælles oplevelser 
Formålet med dette afsnit er at beskrive en række positive konsekvenser af teambuilding ud 
fra et teoretisk synspunkt, for senere at sammenholde det med vores empiri. 
  
Når en organisation handler sker det ud fra en række parametre, der tilsammen danner et 
handlingsnet. Disse parametre er den konkrete situation og anledning, tidligere situationer og 
erfaringer, sammensætningen af deltagere og de indbyrdes forhold der er mellem de 
forskellige deltagere (Olsen, 2004:455f). Herudover er de kollektive og subjektive niveauer i 
organisationen også vigtige for hvordan der handles. Niveauerne beskriver hvilken grad af 
sammenhold, fællesskab og samordning der er i organisationen. Der er fem kollektive 
subjektive niveauer, vi har valgt at beskæftige os med tre af dem, de to kollektive niveauer 
hhv. intersubjektivitet og fællessubjektivitet og det subjektive niveau intrasubjektivitet 
(ibid:456f). Intersubjektivitet er et vigtigt begreb i vores opgave, fællessubjektivitet og 
intrasubjektvitet bliver brugt som et modstykke til den. Her kommer en kort beskrivelse af de 
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tre udvalgte kollektive subjektivie niveauer.   
 
Intrasubjektivitet er den personlige subjektivitet, der rummer personens intentioner, tanker og 
følelser. På det intrasubjektive niveau lagres personlige oplevelser og fortolkninger, historier 
og biografier, som trækkes frem til brug i kollektiv sammenhæng (Olsen, 2004:456).  
 
Intersubjektivitet er når individer indgår i kollektive handlingsprocesser og de sammen skaber 
en fælles mening og fortolkning. Der produceres en enighed og fælles forståelse (ibid:457). 
 
Fællessubjektivitet også kaldet generisk subjektivitet er et trin længere end 
intersubjektiviteten. De kollektive handlingsprocesser man har været igennem er lagret i ens 
hukommelse og der skabes en indforståethed og en række fælles forventninger til hvordan 
arbejdet skal foregå. Fremtidige beslutninger bliver taget på baggrund af tidligere erfaringer 
og på den måde bliver der skabt rutiner og automatisk praksis. Dette er dog ikke altid positivt, 
da situationer som er forskellige fra tidligere, risikerer at blive behandlet efter normerne i 
virksomheder (ibid:457). 
 
4.5.1 Strukturskift medfører subjektivitets skift 
Der er en bevægelse væk fra hierarkisk og vertikalt opbyggede virksomheder, hen imod 
horisontal strukturering med projektarbejde og selvledende teams. Denne udvikling påvirker 
også subjektiviteten, Weick stiller spørgsmål ved om det er muligt at opretholde 
fællessubjektiviteten. I en mere løst struktureret organisation, hvor de forskellige 
arbejdsgrupper hele tiden ændrer mission, størrelse og komposition, vil det være svært at 
opretholde de fælles rutiner, regler og forventninger som kendetegner fællessubjektiviteten. 
Dette antyder at intersubjektiviten kan blive en ny og afgørende formue for virksomhederne, i 
og med at arbejdsgrupperne bliver mindre, bliver det de mere nære relationer der får 
betydning frem for de mere brede fælles (Weick, 1995:174).  
En ulempe ved denne strukturændring er, at når de indøvede og erfarede rutiner der 
kendetegner fællessubjektiviteten gå tabt, vil normale problemer forblive uopdagede i længere 
tid. Til gengæld er den horisontale struktur mere fleksibel og derfor bedre til at imødekomme 
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ustabiliteter (Weick, 1995:175).   
 
4.5.2 Fælles oplevelser giver fælles mening 
Inden for organisationskulturen er der en forestilling om, at det ypperligste mål er, at der 
skabes fælles mening inden for organisationen (Weick, 1995:188). Det er den fælles mening, 
som er sammenhængskraften i organisationen. Det er svært at opnå fælles mening, fordi 
individer har forskellige oplevelser og forskellig opvækst. De individuelle historier er for 
forskellige til at producere lighed. 
Dog har det vist sig, at den fælles mening kan opnås gennem fælles oplevelser. Selvom folk 
ikke nødvendigvis deler mening kan de godt dele en oplevelse. Så hvis folk deler noget andet, 
f.eks. en fælles handling, aktivitet, et øjeblik, en samtale eller fælles udfordringer, hvor det 
giver mening for dem at bruge deres individuelle egenskaber, har de noget fælles at samles 
om. Det er en ny fælles oplevelse som ingen har fortolket før, oplevelsen bliver gjort 
meningsfuld på stedet med et fælles ordforråd, mens oplevelsen stadig er frisk i 
hukommelsen. Weick mener at det er derfor udendørs teambuilding er så succesrig (ibid).  
 
Selvom folk har været til samme arrangement kan de godt fortolke oplevelsen forskelligt, 
hvilket gør den fælles oplevelse mere kompliceret. Hvis folk har delte meninger og ønsker 
fælles meninger, så er de nødt til at tale om det kort efter forløbet, for at finde en fælles måde 
at fortolke det på. Weick mener dog ikke, at det er nødvendigt at dele fælles fortolkninger, 
men at en fælles oplevelse af situationen er nok, denne kan opnås ved deltaljeret at gennemgå 
handlingsforløbet uden at fortolke og komme med meninger undervejs. På denne måde får 
folk en fælles hukommelsesramme (ibid:189). Den fælles oplevelse giver en fælles historie og 
kultur, man kan referere til den ”kan du huske den gang…” hvilket giver en følelse af 
fællesskab, som fungerer på samme måde som den fælles mening. Folk som gør ting sammen 
danner stærke kulturer, også selvom det ikke lykkes dem at dele en fælles fortolkning (ibid). 
 
4.5.2 Opsummering 
Gennem dette afsnit har vi forklaret, at fælles oplevelser kan være med til at styrke 
intersubjektiviteten. Den fælles oplevelse gør, at man har noget at snakke om og dele med 
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sine kollegaer. Samtidig giver det mening for det enkelte individ at få lov at bruge sine 
individuelle egenskaber for at løse nogle fælles udfordringer. Den nye fælles oplevelse, man 
har haft sammen har ingen oplevet før og derfor fortolker man den sammen og skaber derved 
fælles mening. Man får noget at være fælles om og det sammenhængskraft i virksomheden.  
Intersubjektiviten er nødvendig for, at en moderne virksomhed kan fungere. Da det 
intersubjektive egner sig bedre til mere vertikale strukturer end fællessubjektiviteten gør, og 
der er sket et skift fra horisontalt strukturerede virksomheder til mere vertikalt strukturerede.  
I det kommende afsnit beskrives dele af Webers teori. Webers verstehen begreb kan 
sammenlignes med den Sermantiske Tilgang. De ser begge et behov for, at der gøres en 
indsats for at forstå andre mennesker, med henblik på at kunne kommunikere korrekt og uden 
misforståelser. Hvis man kender den andens bevæggrund er det lettere at forstå en konkret 
handling. 
 
4.6 Idealtyperne for organisationer ifølge Weber 
I dette afsnit vil vi fokusere på hvordan man ifølge Max Weber skal se på konflikter i 
moderne organisationer, derefter vil der blive set på Webers verstehen begreb. Afslutningsvis 
vil der blive set på Webers Idealtyper for organisationer, med fokus på den bureaukratiske 
organisations model. 
 
4.6.1 Magt og konflikt 
Weber mente, at man skulle tage udgangspunkt i aktøren frem for systemet, når man skulle 
forklare et socialt problem. Weber opfattede aktørens handling som den skabende kræft, og 
anså ikke mennesket for at være underlagt en strukturel kraft. Weber så derimod samfundet 
som et produkt af individets handlinger, modsat Foucault der mener, at samfundet styrer 
individerne. Weber opfattede konflikt som en naturlig konsekvens af de modstridende 
interesser forskellige grupper og organisationer kæmper for. Konflikt er ikke et udtryk for en 
svaghed i samfundet, men en del af den magtfordeling og magtudøvelse der finder sted 
(Buch-Andersen:28). Konflikter i organisationer kan være imellem de ansatte, jf. Apollo-
syndrom.  
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4.6.2 Verstehen 
Weber skelner imellem to typer af Verstehen (forståelse), aktuel forståelse og forklarende 
forståelse. Aktuel forståelse opnås direkte ved, at man kender reglerne for en bestemt 
handlings måde, eller via empati. Forklarende forståelse opnås, når man kender en personens 
motiv for en handling, og på denne måde opnås en forståelse af hvad personen vil med 
handlingen (Månson, 2005:94). 
Med verstehen-begrebet understeger Weber nødvendigheden af at forstå individets følelser, 
motiver og forståelse af en given situation, for at kunne forstå hvordan sociale processer 
formes og fungere. Kun ved at forstå de tanker der ligger til grund for det enkeltes menneskes 
handlinger, kan man forstå det sociale. Mennesker handler ud fra individuelle intentioner, 
værdier og motiver. For at forstå et socialt fænomen som konflikt må man kigge på hvordan 
individet forstår og handler (Buch-Andersen:28).  
 
4.6.3 Idealtyperne for organisationer 
Weber beskæftiger sig med tre typer af organisationsmodeller. Vi vil i følgende afsnit 
beskæftige os med den bureaukratiske model, da det var den model Weber så som den der 
bedst beskrev det kapitalistiske samfunds udvikling. ”I bureaukratiske forvaltningsstabe 
domineres handlen af målrationel handel og herredømmet af målrationel legitimitet” 
(Månson, 2005:97). 
Den bureaukratiske organisationsmodel er ifølge Weber ideel til at fastlægge arbejdsdeling, 
kommunikation og magtrelationer. Den bureaukratiske organisationsmodel kan afbilledes 
som en pyramide. I Bunden er de mange ansatte der udfører de specialiserede opgaver. Oven 
på pyramidens bund kommer hierarkiet der fastlægger arbejdsopgaver, kommunikation og er i 
stand til at styre arbejdsdelingen. Den bureaukratiske organisationsmodel har været en stor del 
af den udvikling, der gør det mere enkelt at styre de voksende og mere komplekse 
virksomheder.  I kraft af det bureaukratiske organisationsprincip har virksomhederne været i 
stand til at styre de krav, flere ansatte og mere komplicerede opgaver medfører (Hvid & 
Møller, 2004:127). 
Nogle af de opgaver som den bureaukratiske organisationsmodel har kunnet styre har været, 
hurtighed, ensartethed, streng underordning, ingen gnidninger, lavere sagsomkostninger og 
mindre faglige og personlige belastninger, disse træk er karakteristiske. (Bakke & Fivelsdal, 
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2002:45). 
 
Weber ser den bureaukratiske administration som det reneste eksempel på legalt herredømme, 
han fastlagde ti punkter der skitserer hvordan den rationelle organisation er opbygget. Vi har i 
det følgende udvalgt de punkter vi finder mest relevante i forhold til vores rapport om 
teambuilding og den måde konceptet opererer på. 
For den bureaukratiske organisation gælder:  
 2. De er organiseret i fast hierarki af embedsniveauer. 
Dette står i kontrast til den måde teambuilding arbejder på, nemlig med at få ansvaret og 
rollerne uddelegeret, så ansvaret bliver fælles og magten bliver usynlig.    
3. Hvert niveau har sine klart definerede kompetenceområder.  
At hvert niveau har hver sit kompetence område er ikke en kontrast til den måde teambuilding 
operere på. Teambuling forsørger at få de forskellige niveauer til at arbejde sammen, og 
ændrer nødvendigvis ikke virksomhedsstrukturen.  
10. Tjenestemanden er underkastet en streng og systematisk disciplin og kontrol under 
udøvelsen af sit embede (Månson, 2005:98f). 
Her omtaler Weber en streng og synlig magtkontrol, men det interessante er, at Foucault 
omtaler samme fænomen, nemlig kontrollen af subjekter. Foucault mener dog, at den reagerer 
mere usynligt i moderne virksomheder, men at kontrollen stadig eksistere og faktisk bliver 
implementeret mere og i højere grad.  
 
4.6.4 Opsummering 
Webers bureaukratiske organisationsmodel har været med til at løse nogle af de konflikter der 
opstår i de voksende virksomheder. Weber ser en konflikt, når subjektive interesser opstår i en 
organisation. Kan teambuling bruges som et redskab for at arbejde med disse problemer?  
Vi vil bruge nogle af Webers termer om organisationerne i analysen, for at få en mere korrekt 
optik.  
  
4.7 Foucaults magtbegreb 
Dette afsnit har til formål at diskutere Michel Foucault i forhold til nogle samfundsforskere 
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der også beskæftiger sig med magt og hvorledes den bliver konstitueret. Robert A. Dahl er 
klassisk til magtanalysen og derfor finder vi det relevant at inddrage ham, da han har en 
modsat rettet optik med hensyn til hvordan magten manifestere sig. For at understøtte 
Foucaults magtbegreb bruger vi Niklas Luhmann der deler samme opfattelse som Foucault 
om hvordan magten udøves, de har en mere differentieret ide om hvordan den konstitueres. 
Luhmann lægger vægt på det kommunikative og de sociale systemers konstituering, hvor 
Foucault koncentrere sig om historiske diskurser, han analyserede opblomstringen af det 
senmoderne og den historiske udvikling fra begyndelsen af det 18. århundrede (Danelund, 
2005:101).  
Disse teorier skal bruges til, at analysere magtforholdene mellem en gruppe ansatte der bliver 
taget fra deres vante arbejdsmiljø og anbragt på et teambuildings kursus, med kropslige 
aktiviteter som det centrale fokuseringspunkt.  
 
4.7.1 Magtens konstituering  
Foucault skal anvendes videnskabeligt i projektet, da hans tankegang om, at vi bliver nødt til 
at ”løsrive os fra os selv” (Heede, 1992:1) for, at kunne skabe det tanke-frirum der behøves 
for at vi kan løsrive os fra de forudfattede opfattelser og individuelle meninger vi har pådraget 
os. Det er noget som Foucault selv benyttede i sin forskning og som Heede skriver om i sin 
tolkning af Foucault i bogen Det tomme menneske (1992). Foucault stræber meget efter at 
forskerne flytter sin horisont, ment på den måde at vi ikke skal lære noget nyt, men skal se 
verdenen i et nyt perspektiv, som Foucault selv formulere det, ”at stræbe efter at nå 
erkendelsesmæssige frirum, åndehuller for nytænkning” (ibid). Disse åndehuller skal sætte 
tingene i perspektiv og vise de interaktionsmønstre, der fungerer i en gruppe af ligestillede og 
frie ansatte. Netop det frie individ lægger Foucault stor vægt på, da han mener der kun kan 
ske en magtfordeling mellem frie subjekter (ibid:43). Med ligestillede menes der at der 
eksisterer samme vilkår på arbejdspladsen. Derfor kan der godt opblomstre et hierarki, en 
skæv magtfordeling, der kræver at vi kommunikere anderledes med hinanden, og der kan 
teambuildingen bruges til, at erkende hvilke midler der skal til for, at forbedre interaktionen. 
Netop kommunikationen er Luhmanns pointe for at forstå de sociale systemer og hvordan 
magten har uddifferentieret sig gennem tiderne (Danelund, 2005:66).  For at man kan påstå en 
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kommunikation er vellykket har Luhmann sammenfattet tre begreber, information, 
meddelelse, og forståelse (ibid). Disse tre begreber består gensidigt af hinanden og skal 
opfyldes for at opnå kommunikativ succes. Informationen er en selektion af det som 
kommunikationen angiver. Meddelelsen er selektionen af den adfærd eller form der meddeler 
informationerne. Forståelsen er en refleksion mellem informationen og meddelelsen (ibid:67). 
Hvis disse tre selektioner ikke har fundet sted så har man heller ikke opnået en succesfuld 
kommunikation og forståelse, hvilket betyder at dårligt stillede grupper ikke opnår deres 
optimale potentiale, hvilket kan henføre til at arbejdsindsatsen kan påstås at blive reduceret.  
 
Samtidig mener Foucault at mennesket har nogle naturgivne kulturelle forestillingsmønstre og 
hans forskning går ud på at de-neutralisere disse, da de fremstår som evidente sandheder og 
på den måde formørker individets forestilling om det netværk eller samfund de befinder sig i. 
De kulturelle forestillinger mener Foucault er noget der stammer fra fortiden, især perioden 
1650-1850 (Heede, 1992:2) som har indlejret sig i vores bevidsthed og præger tænkemåden i 
nutiden. Dette skal ses som en kritik fra Foucaults side af det samtidige samfund, da vi ikke 
selv kan gennemskue samfundets mekanismer og de konsekvenser det medfører. I vores 
tilfælde tilslutter vi os en bestemt retning inden for HRM, hvor teambuilding er genstandsfelt 
for vores analyse. Vi bliver nødt til at leve os ind i den retning vi kalder for den kropslige 
interaktion, hvor individerne bliver testet som gruppe i nogle fysiske udfordringer der sætter 
krav til hvordan de sammenarbejder, kommunikerer, fungerer som en gruppe for at kunne 
analysere om magten er skævt fordelt i gruppen, for til sidst, at kunne opløse de konstruerede 
mønstre og nå erkendelse. På en arbejdsplads kunne det tænkes at der er opstået et hierarki, og 
derved en magtfordeling, som Foucaults magtanalyse skal bruges til at trævle op og sætte 
trådene i system, for på den måde at ændre i strukturen. Iflg. Foucault er det de intellektuelles 
rolle, at organisere og sætte specifikke magtmekanismer på plads, hvorefter at kunne 
lokalisere stedfæste magtmekanismerne og grendelinger, for til sidste at kunne opbygge en 
tilstrækkelig strategisk viden, der kan hjælpe med at forbedre relationerne mellem den gruppe 
(ibid:11) 
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4.7.2 Disciplinerne  
For at uddybe hvordan magten bliver til, er det nødvendigt at forklare hvordan Foucault 
bruger disciplinerne til at objektivere subjekterne. Disciplinerne opererer på to niveauer, der 
beskrives som kroppen og den sociale krop. Kroppen bliver til et objekt for hvad der kan 
optimeres og kontrolleres, et redskab for en manipulation, noget der kan støbes til at 
kontrolleres og videregive viden (Ammentorp, 2003:29). Det er mellem kroppene at 
interaktionen og magtrelationerne opstår, et af de mest effektive steder disciplineringen 
foregår (ibid). En illustration af dette kunne være skolen, her mener Foucault at en disciplinær 
magt bruges, hvilket betyder at det er den disciplinære magts mål at gøre kroppen så føjelig 
og produktiv som muligt. I vores tilfælde er det teambuilding og den respektive virksomhed, 
der skal gøre medarbejderne så produktive som muligt uden at nedbryde dem. Produktiviteten 
bliver målt på resultater og på virksomhedernes bundlinje, vores hensigt er at undersøge 
arbejdsmiljøet og om teambuilding har en effekt på produktiviteten, sammenarbejdet og 
intersubjektiviteten. En anden del af disciplinen er den sociale krop, det kan enten være en 
population eller en gruppe, som i vores tilfælde er mere interessant. Her er det, det fælles der 
bliver hensigten for magten, så som uddannelse og sundhed osv. det er den kollektive styring 
(ibid). Det betyder de er under konstant overvågning, kontrol og regulering.  
 
4.7.3 Uddybning af begrebet magt 
Foucaults første opfattelse af fænomenet magt kaldte han den traditionelle (Heede, 1992:93), 
det har han gjort da hans forskning i forbindelse med udviklingen af det moderne samfund har 
ændret opfattelsen af termen magt. Foucault mener, at hele samfundsstrukturen ændrede sig 
omkring det 18. århundrede, hvor suverænitetens magtregime også ændrede sig og 
påbegyndelsen af industrialismen blev igangsat. 
 Det traditionelle magtbegreb er noget som Foucault referere til som en juridisk instans, dvs. 
en straffende magt der bestemte når noget er forkert, i traditionel forstand var det kongen der 
var den straffende magt. Det traditionelle magtbegreb er ikke videre interessant for vores 
forskning af virksomheders magtfordeling da det er den metafysiske magt relation vi finder 
interessant. Foucaults teori om magten i moderne forstand, biomagten er immanent i vores 
samfund (ibid:39), hvilket betyder at den er regulerende og kontrollerende over for 
individerne og ikke konstituere sig som en fysisk afstraffelse som under den traditionelle. Der 
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besidder Dahl en anderledes holdning, han mener at magten besiddes af individer, og udøves 
personligt mellem to aktører (Jakobsen, Alstrøm & Vargo, 2004:16). Denne overbevisning 
argumenteres der for ikke at være anvendelig i studiet af organisationer eller virksomheder, da 
den blot stiller flere spørgsmål end den giver svar (Christensen & Jensen, 2001:14).  
 
Biomagt er Foucaults forståelse af hvordan magten bliver konstitueret i virksomheder. 
Foucault betegner begrebet som en betingelse af det moderne videnssamfund hvor der 
fokuseres på individerne og det produktive (Dreyfus & Rabinow, 1982:133). Det spændende 
ved magtanalysen er Foucaults fortolkning, da han mener at magten er en der ikke kan 
besiddes, kun udøves, dvs. hvordan man styrer andre individers mulighedsfelter, uden de 
opfatter det som et overgreb (Heede, 1992:43). Hvis det tolkes som et overgreb kan det 
resultere i en stor modstand. Citatet herunder udtrykker det, at magtens succes kan måles i 
dens evne til at maskere sig og ikke undertrykke. ”Modern power is tolerable only on 
condition that it mask a substantial part of itself. Its success is proportional to its abillity to 
hide its own mechanisms” (Dreyfus & Rabinow, 1982:134). 
Magten ifølge Luhmann er en meningsmagt, der ikke er aktør-forbundet, men videns 
forbundet (Danelund, 2005:77). Foucault argumenterer dog for, at jo mere eksplicit 
magtøvelsen bliver desto mere og lettere vil der opstå modstand. Derfor kræves det af 
moderne virksomheder, at de skal være mere diskrete for at udøve kontrollen og magt. ”De 
moderne, uigennemsigtige, og diskrete magtformer kræver derimod en velgennemtænkt, snu 
og indirekte modstand” (Heede, 1992:42).  
Det skal nævnes, at biomagten ikke kun skal ses som en undertrykkende og dominerende 
instans, da den kun kan bestå i form at frie subjekter og individer (Danelund, 2005:96). Dvs. 
at individer med fælles interesse står overfor et mulighedsfelt, hvor adskillige 
adfærdsmønster, reaktioner, modstand og handlemuligheder kan realiseres (Heede, 1992:43). 
Det bestemmes af andre hvordan disse handlemuligheder skal realiseres, det er magtudøvelse. 
De objektive individer subjektiveres ved at forfølge deres egne diskurser. For Foucault er 
magten ontologisk betinget som et samfundsmæssigt vilkår, det kan ifølge ham ikke lade sig 
gøre at eksistere uden, at handlinger styres af andre. Vores samfund er betinget af 
magtudøvelse, og er dybt rodfæstede i vores socialt konstruerede institutioner. Biomagten er 
tæt forbundet med mængden af viden og oprigtighed, med viden skal magt konstitueres, de to 
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er betinget af hinanden. Vores samfund og dets institutioner fungerer som en kolossal 
maskine der danner, styrer og integrere viden og magt hos individerne.  
 
De intellektuelle i det senmoderne samfund har fået påført rollen som fortidens vismænd og 
spåkoner. På den måde bliver de institutionaliserede i samfundet som videns-subjekter i en 
magtsammenhæng, det er f.eks. lærere, professorer eller eksperter (Heede, 1992:45). Foucault 
mener, at biomagt hænger sammen med viden, så derfor kunne det tænkes at eksperterne vil 
yde en form for modstand hvis de skal arbejde sammen med andre eksperter og interaktionen 
mellem disse individer/subjekter er ligeledes spændende, og hvordan de takler magtstuktuerne 
jf. Apollo-symdromet og Mintzbergs professionelle bevidsthed. 
Vi undersøger hvilke magtrelationen og reelle virkemåder individerne har i deres respektive 
virksomhed, det kan være en yderst restriktiv eller mulighed for indflydelse hvor ansvaret 
bliver uddelegeret og måske endda indrettet i teams hhv. decentraliserede eller centraliserede 
(topstyring).  
 
4.7.4 Normaliseringsapperatet 
Manipulation og kontrol er det rumfang som biomagten benytter for at højne kroppens og 
gruppens evner hvilket er selve hensigten med biomagten. For at opnå dette skal der skabes en 
normalitet (Ammentorp, 2003:28)   
 
”En sådan form for magt må forsøge at kvalificere, måle, vurdere, hierarkisere, 
snarere end at vække påsigt med sin morderiskhed; den sørger ikke at trække en 
skillelinje mellem de lydige undersåtter og suverænens fjender, der fremkalder 
inddelinger, hvis midtpunkt er normen... Det normaliserende samfund er det 
historiske resultat af en magtteknologis omringning af livet” (Foucault, 2000:149).  
 
Foucault påpeger med dette citat, at subjekterne er under konstant kontrol og overvågning. 
Det er netop gennem overvågning at viden opstår, og den viden bliver en normgivende 
magtinstans, og et normaliseringsapparat er født. Alt dette sker på alle planer i samfundet, 
både på det mikro- og makro politiske/sociologiske plan, hvor subjekterne bliver reguleret ud 
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fra normen. Hvilket følgende citat vil påvise, ”Velfærdssamfundets ansatte, disse moderne 
hyrder, der skal tage vare på hver enkelts velbefindende fra fødsel til død ved at spørge, 
undersøge, udfylde skemaer og tilrettelægge handlingsplaner, har ikke blot som formål at 
udvikle kompetencer og optimere livskvalitet, men har også en disciplinerende og 
normaliserende virkning” (Foucault, 1994:13).  
 
4.7.5 Opsummering 
I dette afsnit har vi gennemgået dele af Foucaults teori, som vi nu vil opsummere. Ifølge 
Foucault er individer frie og der kan kun opstå en magtfordeling mellem frie mennesker. 
Alligevel kan der godt ske det som Foucault kalder en skæv magtfordeling, det kunne f.eks. 
være et hierarki. Foucault ser kroppen som et objekt for hvad der kan optimeres og 
kontrolleres. Kroppen er et redskab for manipulation, noget der kan støbes til at kontrolleres 
og videregive viden. I vores projekt er arbejdspladsen, der skal manipulere medarbejderne til 
at blive så produktive så muligt. Det er mellem kroppene at interaktionen og magtrelationerne 
opstår. Foucault skelner mellem to typer af magt, biomagten og den traditionelle magt. Den 
traditionelle magt, var en straffende magt, der reagerede hvis nogen gjorde noget forkert. 
Biomagten er en moderne magt der ikke straffer, men i stedet regulerer og kontrollerer. I den 
moderne virksomhed, kan man ikke bruge den traditionelle magt, fordi virksomheden består 
af selvstændige individer, der vil tolke den traditionelle magtudøvelse som et overgreb og 
reagere med modstand. Her er biomagten et bedre redskab, da den maskerer sig selv og ikke 
er undertrykkende, men i stedet er diskret og manipulerende. Biomagten foregår mellem frie 
individer. Magten er ifølge Luhmann kommunikations- og vidensforbundet, men ikke aktør 
forbundet. Derfor er det også dem med stor viden, der får den største anerkendelse i vores 
samfund. Luhmann opstiller tre begreber som skal være opfyldt for, at der kan ske en 
succesrig kommunikation, disse begreber er information, meddelelse, og forståelse.  
I analysen vil vi sammenholde Foucaults magt begreber, med de former for magt, som vores 
interviewpersoner har oplevet i virksomheden og på teambuildingskurset. 
 
I næste kapitel, som er analysen, har vi opbygget nogle kategorier ud fra vores interviews, 
som sammenholdes med teorien. Vi vil se om vi kan overføre nogle af de begreber, som vi 
Hilde Nybo Breum, Peter Henning Rasmussen,  Gruppe 13: Teambuilding  
Dennis Lykke Sørensen & Kasper Wittendorff   
  
 RUC, SamBas, 07/08 
 
  47 
har brugt i teorien på vores empiri, i vores stræben efter at besvare problemformuleringen. 
Målet er at afprøve og bygge videre på teoriens forslag til hvad teambuilding kan gøre for en 
virksomhed. I analysen vil vi også reflektere over vores fordomme og hvordan de påvirker os. 
Mere konkret vil vi gerne besvare om de problemer, der ifølge teorien er i virksomheder med 
højtuddannet arbejdskraft, også eksisterer i virkeligheden og i netop de virksomheder som 
vores interviewpersoner kommer fra.  
Derefter vil vi se om teambuilding har den effekt som teorien beskriver og hvilke andre 
effekter det har haft på de virksomheder vores interviewpersoner kommer fra.   
Så vil vi gerne se om teambuilding kan opløse de skæve magtstrukturer, som Foucault 
beskriver. Og derved at gøre op med dele af den bureaukratiske organisation, som Weber 
finder ideel. Herunder vil der også være en analyse af hvilke former for magt der egentlig 
bruges i de berørte virksomheder og hvilken effekt de har på medarbejderne. 
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5 Analyse 
Formålet med analysen er at besvare problemformuleringen på baggrund af teorikapitlet og de 
interviews vi har foretaget. Gennem analysen vil vi sætte vores fordomme i spil, for at lade 
empirien tale og undgå at teorien er det styrende. Vi vil under analysen komme ind på, 
hvordan kursusudbyderne ser på teambuilding, for bagefter at fokusere på hvilke problemer vi 
har oplevet, der er i virksomhederne. Derefter vil vi beskrive, hvordan teambuilding have en 
social effekt på virksomheden, for bagefter at tage spørgsmålet op om hvorvidt teambuilding 
kan påvirke bundlinjen. Så vil vi afdække de interne magtforhold i virksomhederne for til 
sidst at undersøge om teambuilding har haft en anden indvirkning i Novenco, som er en 
virksomhed med en horisontal struktur, end i Grontmij | Carl Bro, som har en mere vertikal 
struktur. 
 
5.1 Fordomme og forforståelser på spil 
Fordomme og forforståelser, er de teorier og tanker, vi havde, inden vi gik mere specifikt ind i 
dette projekts detaljer. Vi har brug for at teste vores fordomme i forhold til dem, som vi 
møder på vores vej for at belyse og forstå både konceptet teambuilding, virksomhederne og 
de individer, der indgår i de separate livsverdener. Vi søger at opnå indsigt i delene såvel som 
helheden, det vil sige, at vi prøver at forstå vores genstandsfelt, der består af teambuilding og 
virksomhederne. Samtidig søger vi en forståelse for de individuelle og subjektive oplevelser 
og forståelser af genstandsfelterne, en såkaldt forståelse for forståelsen. Det vil sige, at vi 
arbejder både med en ontologiske og epistemologiske tilgang til projektet. Vi vil sætte de 
subjektive fordomme, som vi har fra interviewene i bevægelse, og se om vi har udfordret og 
reflekteret over egne forventninger og om vores fordomme har rykket sig, efter vi har 
foretaget de forskellige interviews. Til sidst i konklusionen kan vi se, om vi har fået rykket 
vores egen forforståelse af projektet. 
 
5.1.1 Subjektive fordomme og forforståelser 
Dette afsnit vil have hovedformålet at belyse vores interviewpersoners forventninger og 
fordomme omkring det at deltage i et teambuildingskursus. Når vi her nævner fordomme, så 
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skal det betragtes som en negativ forventning, da vores interviewpersoner opfattede vores 
spørgsmål omkring hvilke fordomme, de havde, inden de deltog i kurset, som værende 
negativt. Vi spørger til, om teambuildingforløbet har ændret deres forudfattede fordom for at 
se, om de har været i stand til at reflektere over, hvad de nye oplevelser har givet dem. 
Carsten fra Grontmij | Carl Bro, har følgende udtalelse om hans tanker inden teambuildings-
forløbet: ”Det var, at vi skulle rystes sammen, så det ikke bare var i de her grupper, vi 
arbejdede men på tværs af grupperne, det var hele afdelingen, der skulle rystes sammen det 
var en sjov dag, det var noget socialt.” (Carsten Steffensen, DVD1, 00:02:17). 
Ud fra dette citat kan vi se, at han har en klar og positiv tilgang til det at deltage i et 
teambuildingsforløb. Han lægger vægt på de sociale egenskaber, det er dem, der skal 
forbedres og arbejdes med. Denne holdning til teambuilding viser, at den gamle fordom 
omkring teambuilding, hvor man skulle overskride en personlig grænse ved at dræbe kaniner 
eller andre dyr, ikke præger den nuværende tankegang omkring formålet med at deltage i 
disse kurser. Endvidere formulerer Carsten: ”På teambuilding skulle vi jo helst gerne lære 
noget.” (Carsten Steffensen, DVD2, 00:06:40). I denne udtalelse udtrykker Carsten ret klart, 
at det ikke kun skal være sjov og spas, men der skal være en substans indarbejdet i 
teambuildingskurset. Dette understøtter vores fordomme omkring, hvad det er teambuilding 
skal arbejde med og hvordan det skal fungere. Vores forforståelser går ud på, at teambuilding 
skal fremme de sociale bånd og udvikle individerne, for derved indirekte at kunne påvirke 
produktionen og direkte fremme de sociale egenskaber. Mette fra Grontmilj | Carl Bro, der er 
kollega med Carsten, deler samme holdning, og hun udtrykker det således: ”Det har været at 
lære mine kollegaer bedre at kende, først og fremmest… Det vi var på, det var kun socialt.” 
(Mette Breining, DVD2, 00:23:35). Hvilket er de samme holdninger, der udtrykkes fra 
Carsten og os forskere. De sociale egenskaber og den fælles forståelse må være nødvendige at 
arbejde med under et teambuildingskursus.  
Da vi spurgte Jesper fra Novenco A/S, omkring hans forventninger til, hvad et 
teambuildingkursus skal arbejde med, specificerede han: ”Det påvirker ikke strukturen, men 
det daglige samarbejde.” (Jesper Friis, DVD1, 00:05:20). Dette tolker vi, som de sociale 
egenskaber der bliver bearbejdet.  Tre af vores interviewpersoner har indtil videre givet 
udtryk for en fælles forståelse af teambuilding, der stemmer overens med vores egen, men 
Kurt har en mere afvigende forudfattet holdning, og han udtrykker det således: ”Skeptisk, jeg 
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troede ikke rigtig på det. Jeg havde lidt en ide om, at det var noget Carsten Mørk, hvor man 
skulle vride halsen om på ænder og spise indvolde, som jeg ikke rigtig kunne se en lighed til 
mit job til, som jeg synes, det skal have, før det har en effekt.” (Kurt Sørensen, Bilag 4).  Vi 
ser, at han her tilkendegiver den gamle fordom over for teambuilding, hvor det kun går ud på 
at overskride egne grænser ved at vride halsen om på dyr, og den direkte relevans til 
virksomheden er udvisket. Men samtidig udtaler han sig modsigende, da vi spørger ham, hvad 
han forventede at få ud af kurset rent personligt og hvad gruppen, der deltog, kunne opnå:  
 
”Primært socialt ved den type kurser. Det er primært det sociale, der giver noget 
man kan tage med hjem. Skal det være fagligt, skal det efter min erfaring være 
bygget op om reelle cases eller virksomhedserfaring, som har en parallel til det, man 
laver i sit job, men selv der er det sjældent, det giver noget, jeg føler, man kan tage 
med sig i sit job bagefter.” (Kurt Sørensen, bilag 4) 
 
Det han fremfører i citatet tolker vi som en holdning, der ytrer, hvordan et 
teambuildingskursus skal udføres. Kurt beskriver en ekstrem situation, da han mener, det 
fremprovokerer et socialt fællesskab, dog er han skeptisk omkring, hvorvidt teambuilding kan 
videreføres til medarbejdernes hverdag i virksomheden. Disse holdninger stemmer delvist 
overens med den norm, vi indtil videre har bevist eksisterer Det interessante i Kurts tilfælde 
er, hvad han har oplevet, siden hans forforståelse ikke har rykket sig og ikke deler den 
normative opfattelse af teambuilding som de andre interviewpersoner.  
 
5.1.2 Udfordrede fordomme 
Vores fordomme omkring teambuilding er generelt blevet testet af de udtalelser vores 
individuelle interviewpersoner er kommet med. De subjektive oplevelser både før og efter et 
kursusforløb har været delvis modstridende og delvist i overensstemmelse med de 
forforståelser, vi havde inden projektets start. Det er de sociale færdigheder og forbedring af 
kommunikationen, der bliver arbejdet med. Dette mener Jesper, jf. afsnit 5.1.1, ikke har en 
decideret påvirkning på virksomhedstrukturen.  
 
Hilde Nybo Breum, Peter Henning Rasmussen,  Gruppe 13: Teambuilding  
Dennis Lykke Sørensen & Kasper Wittendorff   
  
 RUC, SamBas, 07/08 
 
  51 
 
5.1.3 Opsummering 
Konklusionen på hvorvidt fordomme og forforståelser om teambuilding, rykker sig 
efterhånden som deltagerne oplever forskellige kursusudbydere er ufuldstændig, da vores 
forståelses horisont hele tiden udvides, vil nye spørgsmål hele tiden dukke op. Vi har opdaget, 
at den normative holdning til teambuilding, ud fra vores kvalitative interviews er, at det er et 
redskab til at højne interaktionen blandt en gruppe medarbejdere og skabe et bedre 
sammenhold. Det er de sociale færdigheder og kommunikationen, der er hovedtemaerne og 
hovedformålet med teambuilding.  
 
5.2 Hvilke indgangsvinkler har kursusudbyderne? 
I følgende afsnit vil der blive set på teambuilding ud fra udbydernes synspunkt. 
Indledningsvis vil vi se på, hvilken tilgang kursusudbyderne har til deres måde at levere 
teambuildingskurser på. Herefter vil vi forklare, hvorfor de mener, at udendørs aktiviteter er 
mest givende og sammenholde det med deltagernes oplevelser og udsagn. Derefter vil vi se 
på, hvordan udbyderne definerer etik og sikkerhed, og om det bliver efterlevet i kursus-
forløbet. Afslutningsvis vil vi se på, hvordan udbyderne definerer kvalitet, hvordan udbyderne 
betegner et succesfuldt teambuildingskursus, og om de mener, det påvirker bundlinjen og 
antallet af sygedage i virksomhederne. 
 
5.2.1 Hvilken tilgang har kursusudbyderne til at levere teambuilding? 
For at kunne besvare dette spørgsmål, er det vigtigt at opnå indsigt i, hvordan udbydere af 
teambuilding har valgt at opbygge deres virksomhed og dermed deres tilgang til de kurser, der 
udgør deres teambuildingstilbud. Gennem interviews med udbydere af teambuilding og 
formanden for BFTL, som selv er udbyder af teambuilding, har vi forsøgt at opnå indsigt i, 
hvordan disse personer leverer teambuildingsløsninger til virksomheder med forskellige 
tilgange.  
Således udtaler udbyder af Peters Adventure Games, at hans tilgang til udbud af teambuilding 
er:  
Hilde Nybo Breum, Peter Henning Rasmussen,  Gruppe 13: Teambuilding  
Dennis Lykke Sørensen & Kasper Wittendorff   
  
 RUC, SamBas, 07/08 
 
  52 
”Det er en blanding af teambuilding og underholdning, vil jeg kalde det. Jeg kalder 
det selv opbyggende underholdning, på den måde at vi måske ikke sætter os ned 
bagefter de arrangementer, vi laver og siger: Hvad skete der, hvad skete der ikke? 
Men det er der sådan en opbyggende fase i det i forhold til at folk lærer hinanden 
at kende, de finder en platform sammen, de har oplevet nogle skægge ting 
sammen.” (Peter Hartvigsen, DVD3, 01:28:03).  
 
Dermed konkluderer vi, at Peter Hartvigsens tilgang til at lave teambuilding i høj grad er at 
skabe fælles erfaringer gennem sjove og underholdende øvelser, som kan bidrage til at folk 
lærer hinanden bedre at kende. I denne tilgang virker det som om, der er konsensus om blandt 
udbyderne af teambuilding, da en sammenlignelig udtalelse kommer fra udbyder Villy: ”Man 
har et kursusforløb, hvor man får mennesker til at lege. Det er jo simpelthen hele idéen i min 
virksomhed”(Villy Eenberg, DVD3, 00:06:28). Kernen i dette citat er, at Villys virksomhed er 
bygget op efter, at den skal få folk til at lege. Vi konkluderer dermed, at hans tilgang til at 
udbyde og levere teambuilding foregår gennem øvelser, der i høj grad peger i retning af leg.  
Dermed mener de udbydere af teambuilding, som vi har snakket med, at det er gennem leg og 
underholdende øvelser, at man bedst kan få folk at agere på en måde, så de får noget ud af 
kurset. 
Formålet med tilgangen bliver således at påvirke kursisternes fælles erfaringer på både et 
intrasubjetivt og intersubjektivt niveau gennem øvelserne. Begge udbydere har øvelser der 
netop påvirker disse niveauer. Eksempelvis diskuterer de opdelte hold hos Villy, hvem der 
ville være bedst til at løse en bestemt opgave. Disse øvelser kunne eksempelvis være 
øksekast, bueskydning eller en øvelse, som Jesper fra Novenco gennemgik, der gik ud på at 
stable kasser, som man efterfølgende skulle stå på. Dermed opnår den udøvende person viden 
og udfordring på det intrasubjektiv niveau, og hele holdet opnår gennem den kollektive 
handling viden og udfordring på det intersubjektive niveau. En øvelse, der især udfordrede det 
intersubjektive niveau, var en øvelse, der gik ud på at hele holdet skulle tage fat i to reb, 
hvorefter de skulle lave en knude på midten. Denne øvelse er i høj grad med til at højne det 
intersubjektive niveau i en gruppe, da det kræver, at alle er aktive for at gennemføre 
rebøvelsen. 
Kursisternes overvejelser bliver ifølge Villy ligeledes drøftet og diskuteret efter hver 
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øvelsesgang for at få etableret, hvad der gik godt og mindre godt med henblik på at få det 
etableret i de næste øvelser og i den dagligdag, kursisterne skal tilbage til efter kurset. Det at 
de diskuterer hver øvelse umiddelbart efter øvelsen, gør at kursisterne skaber en fælles 
mening om oplevelsen. Men det fungerer også som evaluering, hvor gruppen får mulighed for 
at lære af deres fejl og tænke over deres egen rolle under øvelsen. 
 
5.2.2 Hvorfor mener udbyderne, at udendørs aktiviteter er mest givende?  
De interviewede udbydere gav udtryk for vigtigheden af, at kurset blev holdt i et udendørs 
scenarium. Meningen med dette skal ses i lyset af, at udbyderne føler det er vigtigt, at 
kursisterne bliver hevet ud af den dagligdag, de normalt befinder sig i. Som Villy siger 
”Naturen er et fantastisk undervisningsrum… vi skal have jakkesættet af den administrerende 
direktør, fordi de skal være lige”. (Villy Eenberg, DVD3, 00:39:53). Det betyder, at 
kursisterne bliver ligestillet, og dermed kan gruppen bryde de normer og arbejdsmæssige 
strukturer, de til dagligt befinder sig i. Udbydernes intentioner med dette tiltag er at alle skal 
have muligheden for at kunne byde ind med løsningsmodeller til de pågældende øvelser, og få 
mulighed for at se hinanden i en kontekst der er løsrevet fra arbejdssituationen. En grund kan 
ligeledes findes i de muligheder for mere fysisk betonet teambuilding, som naturen har med 
sine udendørs faciliteter. Carsten fra Grontmilj | Carl Bro så netop denne kobling med at 
komme ud af kontoret og fysisk opleve noget med sin arbejdsgruppe på egen krop, som noget 
af det mest positive ved hele teambuildingsoplevelsen, hvilket vi kan se af citatet: ”Fordi vi 
sidder og er verbale overfor hinanden hver dag og bruger hovedet og mange gange sidder vi i 
hvert vores kontor og e-mailer med hinanden... ud at bruge kroppen ud og bruge nogle fysiske 
aktiviteter, det er det der virker” (Carsten Steffensen, DVD1, 00:12:52). Omend der er 
kommunikation tilstede i den afdeling, Carsten arbejder i, må man argumentere for, at det er 
dårlig kommunikation at sidde på hvert sit kontor og e-maile frem og tilbage, frem for at tage 
en samtale ansigt til ansigt med personen måske to kontorer nede af gangen. Derfor har det 
været vigtigt for de ansatte på Grontmilj | Carl Bro, at de kunne komme ud i en anden 
kontekst og være fysisk aktive sammen i gruppen. 
 
På spørgsmålet om, hvorvidt brancheforeningen prøver at regulere sine medlemmers tilgang 
Hilde Nybo Breum, Peter Henning Rasmussen,  Gruppe 13: Teambuilding  
Dennis Lykke Sørensen & Kasper Wittendorff   
  
 RUC, SamBas, 07/08 
 
  54 
til teambuilding, lød svaret fra Michael: 
  
”For det første har foreningen en holdning til at, vi går ikke ind og laver terapi… 
Vi arbejder med en anden måde med uddannelse og udvikling på, eller læring, 
hvor vi siger, at folk skal arbejde i en social sammenhæng sammen med andre 
mennesker. De skal arbejde på en praktisk facon, så man bruger sine sanser og 
sin krop til at lære, og vi tror meget på den her interaktion mellem mennesker.” 
(Michael Ellekjær, DVD2, 00:56:18).  
 
Dermed bliver det gjort klart, at man fra BFTL´s side mener, at det er den udendørs 
teambuilding, der er langt at foretrække, da det er her kursisterne bedst kan komme ud og 
bruge krop og sanser og dermed opnå den interaktion blandt kursisterne, der bedst kan 
påvirke de allerede etablerede strukturer på arbejdspladsen. Påvirkningen af disse etablerede 
strukturer gennem kropslige udfoldelser, må dermed betegnes som en af udbydernes vigtigste 
opgaver i deres tilgang til at lave og tilbyde teambuilding.  
Villy udtaler ligeledes, at et af hovedformålene med den teambuilding, han tilbyder, er at 
deltagerne skal have en sjov dag, hvor der er plads til alle, dels gennem smalltalk, da det er en 
aktivitet, man ikke får plads til i hverdagen. Til sidst skal der være øvelser, der kan være med 
til at afdække problematikker såsom dårlig kommunikation på arbejdspladsen (Villy Eenberg 
DVD3, 00:20:30).  
 
5.2.3 Hvordan definerer udbyderne etik og sikkerhed? 
På det faglige niveau vil det være interessant at se, hvorvidt de udbydere, vi har interviewet, 
har en baggrund, der var relevant for at udbyde teambuildingskurser. Derfor startede vi alle 
interviewene med at få disse udbyderes baggrund belyst.   
Udbyderen Peter har en pædagogisk baggrund og har siden hen taget klatrebevis (Peter 
Hartvigsen, DVD3, 1:27:50 + 1:28:50). Med den tidligere omtalte tilgang til teambuilding 
opfylder Peter dermed de krav, BFTL har opstillet gennem de etiske og sikkerhedsmæssige 
minimums kriterier.  
De etiske krav medlemmerne skal opfylde er inspireret af de Europæiske Psykologers krav. 
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BFTL har formuleret det som fire principper, 1) respekt for klientens rettigheder og 
værdighed, 2) kompetence, 3) ansvar, 4) integritet. Disse fire principper skal fungere som 
støtte, når medlemmerne skal tage stilling til etiske spørgsmål, således at kursisterne beskyttes 
mod uhensigtsmæssig intervention (BFTL, 2007: 4). De sikkerhedsmæssige krav er krav til at 
udstyret er i orden, tjekkes jævnligt og bruges på en hensigtsmæssig måde (ibid: 10). Man 
skal dog tænke over, at der kan opstå et problem, da BFTL ikke tjekker om 
teambuildingsudbyderne, overholder de retnings linjer der er blevet nedskrevet (Michael 
Ellekjær, DVD2, 00:49:05).  
Formanden for etik og sikkerhedsudvalget under BFTL, Villy Eenberg, har dog gjort sig 
nogle klare overvejelser om, hvordan hans egen og de øvrige medlemmers tilgang til 
gennemførelsen af kurser skal foregå:  
 
”Man skal overholde europæiske psykologers etiske regler. Det betyder, hvis jeg 
skal oversætte det til vores branche, så handler det for eksempel om, at jeg som 
udbyder af teambuildingskurser faktisk er forpligtet til at sikre mig, at vores 
kunder ved, hvad de skal ud og arbejde med. Jeg må i hvert fald ikke udsætte dem 
for, at de på skift skal op og sidde i den varme stol og blive hejlet igennem”. (Villy 
Eenberg, DVD3, 00:08:15) 
 
Dermed giver Villy udtryk for, at han har gjort nogle klare overvejelser over, hvilke 
overordnede rammer, kursusforløbet skal efterleve.  
 
5.2.4 Hvordan definerer udbyderne kvalitet? 
De forskellige udbydere af teambuilding ser med forskellige øjne på, hvordan man opnår 
kvalitet på et teambuildingskursus. Vi har således snakket med en udbyder, som har lavet 
deciderede manualer for, hvad det forventede udbytte skal være. En anden udbyder vi har 
snakket med har sine gennemprøvede øvelser, som bliver brugt igen og igen. Denne udbyder 
blander sig ikke i de indbyrdes hierarkier, der er på de hold der gennemgår kurset. Efter kurset 
bliver øvelserne ligeledes heller ikke gennemgået for at få evalueret, hvad der gik godt, og 
hvad der gik mindre godt. En kritisk bemærkning til dette må falde i forhold til BFTL´s 
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rammer, fordi der ikke bliver fulgt op på de øvelser, der er gennemgået. Det skal dog i den 
forbindelse nævnes, at den pågældende udbyders tilgang til teambuilding primært er, at det 
skal være opbyggende underholdning der skaber fælles erfaringer gennem sjov, med det 
formål at så mange som muligt kan være med (Peter Hartvigsen, DVD3, 01:32:05). 
Af citatet nedenfor forstår vi, at Michael mener, at medlemskab af BFTL i sig selv er et 
udtryk for kvalitet: 
 
”Brancheforeningen skal I se lidt som færdselsloven eller biler der kom til landet. 
Vi har nogle myndigheder, der sørger for at bremserne fungerer så og så godt, der 
er så og så meget lys på bilen, der er sikkerhedsseler og sådan noget, men der er 
stadigvæk forskel på at købe en Skoda og en Jaguar, og det er egentlig lidt det 
samme med brancheforeningen. Vi går ind og sikrer os, at der er nogle helt basale 
ting, som skal være der, for at vi synes, det er et sobert produkt, men udover det er 
der stadigvæk en kvalitets forskel.” (Michael Ellekjær, DVD2, 00:52:30) 
 
Med ovennævnte udtalelse bliver der sagt, at BFTL er en regulatorisk instans, men i samme 
interview udtaler Michael ligeledes: ”Vi er sikre på nogle bestemte ting, der er på plads, men 
om den enkelte virksomhed har været god til at danne mening for kunden og om deltagerne 
får noget opsamling det er deres sag”. (Michael Ellekjær, DVD2, 00:58:31). Dermed bliver 
hans eget udsagn om BFTL’s kvalitetsstempel negligeret, da man fra foreningens side kun er 
interesseret i, at medlemmerne opfylder en række minimumkrav, der relaterer sig til sikkerhed 
og etiske aspekter. Samtidig følger BFTL ikke op på om disse minimumkrav overholdes. 
Klager over selve kurset er foreningen således ganske ligeglade med, da det kun er et forhold 
mellem udbyder og kunde. Dermed sætter vi spørgsmålstegn ved dette kvalitetsstempel, da 
det ikke relaterer sig til det faglige udbytte, som kunder får af et kursus, men kun refererer til, 
hvorvidt nogle basale sikkerhedsmæssige foranstaltninger bliver overholdt.  
5.2.5 Hvordan betegner udbyderne et succesfuldt teambuildingskursus?  
Hvordan kan man som virksomhed retfærdiggøre en investering på tusindvis af kroner uden at 
kende det potentielle udbytte? Det er den problemstilling, mange virksomheder står med, når 
de skal til at bestille et teambuildingsforløb hos en udbyder. For at forstå den verden, hvori 
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teambuilding bliver udbudt, valgte vi at spørge udbyderne om det direkte kan måles på 
bundlinen, når en virksomhed har været på teambuilding.  
På spørgsmålet om hvorvidt teambuilding gør en forskel på bundlinen svarer Peter følgende: 
 
”Ja bestemt da, og mener du min teambuilding generelt… jeg syntes da bestemt, 
jeg gør en forskel for folk, jeg syntes bestemt, jeg lærer folk at snakke bedre 
sammen og lærer dem at finde ud af, hvem folk er og blande dem godt rundt og 
finde ud af, at folk har flere forskellige sider. Og det er også vigtigt at finde ud af 
det for at kunne arbejde godt sammen. Teambuilding generelt syntes jeg er en stor 
værdi”. (Peter Hartvigsen, DVD3, 01:51:02) 
 
Denne opfattelse deles af Villy, der mener følgende omkring effekt på bundlinen: ”Jamen helt 
bestemt, men nu er bundlinen jo mange ting”.(Villy Eenberg, DVD3, 01:20:13). 
Begge udbydere starter med at hævde at effekten kan måles på bundlinjen, dog mener vi at de 
ender med at trække deres udtalelse tilbage. Carsten fra Grontmij | Carl Bro mener, at 
effekten ikke kan måles direkte bundlinen, han siger: ”Du tænker på, om det kan måles rent 
profit… det kan nok ikke måles i den grad, hvad kurset har kostet, det kan det ikke, men det er 
klart, at hvis vi kommer tættere, så arbejder vi tættere sammen, så får vi hurtigere løst 
tingene.” (Carsten Steffensen, DVD1, 00:09:10). I den forbindelse skal det nævnes, at 
Carsten har været med i planlægningen af kurset og derfor har indsigt i, hvad kurset har 
kostet.  
Der bliver givet udtryk for, at det ikke har en direkte effekt på bundlinen, men det skal ifølge 
BFTL´s formand ikke nødvendigvis kun tilskrives udbyderne af teambuildingskurset.  
 
”Den største forhindring er faktisk ikke, hvad der sker på kurserne, der er alting 
sikkert godt. Det gælder uanset om vi taler om teambuilding, forhandlingsteknik 
eller excelkurser, at folk føler sig godt klædt på, når de tager af sted. Så kommer 
de tilbage i hverdagen om mandagen, og der ikke en skid, der har ændret sig… de 
er utrolig dårlige til at høste den investering, de har lavet” (Michael Ellekjær, 
DVD1, 01:13:55). 
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Denne udtalelse er interessant, da der dermed bliver givet udtryk for, at ansvaret for at kurset 
bliver en succes, er todelt. Hvis virksomhederne ser teambuilding som et afbræk i hverdagen 
og ikke får implementeret de ting, de får lært, må man nødvendigvis betegne forløbet som 
mindre succesfyldt. Dette scenarium, hvor man ikke får implementeret det, man har lært på 
kurset, bliver forstærket af den udtalelse Jesper fra Novenco: ”Man fik noget med hjem, det 
gjorde man, og der var da mange af os, der havde lyst til at skal vi sige, anvende det. Men det 
kræver, at der ligesom er løst op for, at man kan lave noget om… men der ingen tvivl om, at 
alle lærte at samarbejde er vejen frem” (Jesper Friis, DVD2, 00:56:38). Med ovennævnte 
udtalelse bliver det tydeligt, at Jesper mener, at virksomheden Novenco organisatorisk ikke er 
så godt kørende og selvom Jesper og de øvrige deltager lærte noget, var det ikke muligt at få 
det implementeret i deres dagligdag. 
Dermed må man konstatere, at det er muligt at opnå succes på selve kurserne, men hvis der 
ikke er velvilje til stede i det daglige i virksomhederne, er det spildte kræfter og udbyttet af 
et teambuildingskursus må derfor betegnes som minimalt. 
 
5.2.6 Opsummering 
Kursusudbyderne har en fælles tilgang til hvordan man laver teambuildning, og det er 
gennem leg. Kursisterne skal ud at have nogle fælles oplevelser, og det er igennem disse 
fælles oplevelser, at man arbejder med det intersubjektive og intrasubjektive niveau. 
Udbyderne mener, at det er igennem den fysiske udfoldelse og oplevelserne uden for 
kontorets faste rammer, at de opnår det bedste resultat. Man skal have jakkesættet af 
direktøren, så alle er på det samme niveau, og får en mulighed for at lære hinanden at 
kende på en anden måde. 
De udbydere, vi har snakket med, har gjort sig nogle overvejelser, når det kommer til etik. 
Peter udtaler, at han ikke vil arbejde med at bryde folk ned, da han ikke føler, at han har 
kompetencerne til at samle folk igen. Endvidere udtaler Villy, at de arbejder med at 
overholde de europæiske psykologers etiske retningslinjer, men BFTL tjekker ikke, om 
udbyderne gør det. Her mener vi, at der kan opstå et problem, da en manglende kontrol kan 
ende med at sætte branchen i et dårligt lys. Udbyderne mener, at deres kurser kan hæve 
bundlinjen og mindske sygefraværet i virksomhederne, og det er igennem de fælles 
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oplevelser, medarbejderne får på kurserne, at det er muligt. 
5.3 Problemer der eksisterer i virksomhederne 
Formålet med dette afsnit er, at beskrive hvilke problemer der opstår i en moderne 
virksomhed. Dette gør vi for at belyse hvilke problemer, svagheder og styrker 
virksomhederne møder. Vi vil fokusere på kommunikationsproblemerne, da det er disse, som 
mange af teambuildingskurserne bevidst beskæftiger sig med. I kraft af udendørs 
gruppeøvelser, hvor en fælles interaktion er nødvendig for at klare opgaven tilfredsstillende.  
 
5.3.1 Problemer med samarbejde på tværs af afdelinger 
Vi har gennem vores interviews oplevet, at et af de steder hvor kommunikationen er særlig 
svær, er mellem de forskellige afdelinger i en virksomhed, hvor et samarbejde er nødvendigt.  
Dette ser vi også i vores interview med Carsten. Her fremgår det, at der er nogle samarbejds-
vanskeligheder mellem den afdeling han arbejder i og den elektriske afdeling. ”Lige netop i 
vores afdeling har vi en elektrisk del og en mekanisk del, vi er begge ingeniører, og vi er nødt 
til at komme først med det mekaniske før de elektriske kan komme til, og det kan de sku ikke 
finde ud af i den anden afdeling.” (Carsten Steffensen, DVD2, 00:15:05). 
Af dette citat kan man se, at der er to afdelinger med ekspertise inden for hver deres område, 
afdelingerne er afhængige af hinanden, fordi den elektriske afdeling skal overtage det som 
den mekaniske afdeling har arbejdet på. Samarbejdsvanskelighederne skyldes, at de to 
afdelinger har hver deres ekspertviden og forståelseshorisont, hvilket gør at de bruger hver 
deres diskurs. Carsten nævner selv i interviewet, at denne slags forståelsesproblemer kan 
opstå ”en nørdet type og en sælger type taler ikke samme sprog” (Carsten Steffensen, DVD2, 
00:14:35).  
Af forrige citat fremgår det også, at Carsten mener, at det er den elektriske afdeling som ikke 
kan finde ud af det. Ud fra vores teori kan dette forklares med, at Carstens viden er investeret 
i praksis. Han har haft succesfulde erfaringer med at bruge sin viden og sine metoder, og 
mener derfor, at de også kan fungere i denne situation. Vi må formode, at medarbejderne fra 
den elektriske afdeling har det på samme måde, og derfor kan det være svært at få et 
samarbejde til at fungere. Begge afdelinger er nødt til at sætte deres viden på spil under 
kommunikationen, med risiko for at miste den. Det er også derfor at samarbejdet mellem to 
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afdelinger kan udvikle sig til en konkurrence. Samtidig er den viden de besidder en del af 
deres identitet, det er gennem sin viden, at man viser hvilke kompetencer man besidder til 
andre indenfor eller udenfor organisationen. Begge afdelinger har noget at miste og har derfor 
interesse i at holde fast i sin egen viden og måde at gøre tingene på. Men i stedet for at 
konkurrere med hinanden, ville de opnå et bedre resultat, hvis de arbejdede sammen og havde 
en fælles forståelse. 
 
Jesper har oplevet lignende problemer, både i den virksomhed hvor han arbejder nu og der 
hvor han var i lære. Han kommer med et eksempel fra sin lærlingetid, hvor en fra tegnestuen 
skal aflevere et design til produktionen, men da tegneren kommer ned i produktionsafdelingen 
mopper medarbejderne ham, ved at kommenterer hans tøj og komme med ufine kommentarer 
(Jesper Friis, DVD1, 00:35:46), dette viser at produktionen føler sig bedre end tegneren, her 
er der er tale om en skæv magtfordeling.  
Af eksemplet fremgår det meget tydeligt, at de to afdelinger er forskellige. Produktionen er et 
fællesskab med et fælles formål, produktion. De ser, at designeren er anderledes og mopper 
ham for det. Hvis de to afdelinger ikke kan få et samarbejde til at fungere optimalt, reducerer 
ifølge Foucault produktionen. Vi tolker os frem til at denne slutning også gælder for vores 
virksomheder, da vi i interviewene får bekræftet, at interviewpersonerne der arbejder med en 
flad firmastruktur udtrykker en større tilfredshed, end dem fra den topstyrede virksomhed 
(Jesper Friis, DVD1, 00:20:05). Jesper forklarer, at produktionsafdelingen og salgsafdelingen 
i hans nuværende arbejdsplads Novenco, har svært ved at kommunikere indbyrdes. Jesper 
nævner bl.a., at salgsafdelingen og produktionsafdelingen hurtigt splitter sig ad, f.eks. når de 
bliver sat sammen til julefrokoster viser det sig tydeligt (Jesper Friis, DVD1, 00:35:15). 
Problemet er at to afdelinger ser på hinanden som meget forskellige. Afdelingerne bestrider to 
meget forskellige funktioner, som har hver deres vidensgrundlag og deres egen lokaliserede 
viden. Derfor har de også udviklet forskellige måder at tale om tingene på. De bruger hver 
deres syntaks og det gør kommunikationen svær. Jesper mener selv at han har en god 
kommunikation med produktionen og han tror det skyldes, at han har været i lære i en 
produktionsafdeling som ung (Jesper Friis, DVD1 00:35:55). Det er en fornuftig udlægning.  
 
Det at han har været i lære i en produktion som ung, gør, at de deler en indbyrdes forståelse 
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(kropssprog, jokes, tone, væremåde) og derfor er de stand til at interagere fornuftigt sammen. 
Han kommer også med et andet bud på hvorfor han bliver accepteret, og det er, at han har en 
viden om deres fag, som andre fra salgsafdelingen ikke har (Jesper Friis, DVD1, 00:01:35). 
Fælles viden er vigtig, når man skal kommunikere, det forhindrer misforståelser og fejl-
fortolkning. Herimod har de andre fra salgsafdelingen ikke et fælles vidensgrundlag med 
produktionen og dvs. at de for at kunne samarbejde, er nødt til at sætte deres viden i spil, med 
risiko for at miste den. Det samme gælder produktionsafdelingen. En måde at løse det på 
kunne være at prøve at skabe en fælles syntaks, som kan være udgangspunkt for 
kommunikationen.  
5.3.2 Lad alle komme til orde 
Villy Eenberg, udbyder af teambuilding, har den opfattelse, at det største problem 
virksomhederne døjer med, er dårlig kommunikation, han fortæller: ”De fleste (virksomheder 
red.) møder op med hovedtemaet, der hedder, vi skal være bedre til at kommunikere med 
hinanden… men det handler også om at få medarbejdere til at give hinanden plads.” (Villy 
Eenberg, DVD3, 00:22:50). Ud fra dette citat kan vi se, at det Villy oplever, er at dårlig 
kommunikation er et forholdsvis generelt problem, som mange virksomheder døjer med. 
Dette kom bag på os, da vi gik ind til dette projekt med nogle fordomme om, at en 
virksomhed er en moderne organisation, med voksne ansvarsfulde mennesker, der er i stand 
til at samarbejde og kommunikere. 
 
Flere af vores interviewpersoner, har givet udtryk for, at de føler, at alle ikke bliver hørt nok i 
beslutningsprocessen. De føler ikke, at alles forslag bliver hørt og dette problem blev særlig 
tydeligt under teambuildingskurset. Både Anne Mette og Jesper, Novenco, oplever en vertikal 
struktur i deres virksomhed, og ser et behov for at medarbejderne i højere grad bliver hørt og 
involveret mere i beslutningsprocessen. Jesper oplevede på det ene kursus han var på, at der 
var en person som var så dominerende, at de andre slet ikke kom til orde. Det endte med, at 
Jesper blev så frustreret, at han bad ham holde sin kæft (Jesper Friis, DVD1, 00:09:00). Jesper 
kommer her med et eksempel på en negativ kommunikation og hvad der kan ske hvis en 
dominerende person tager al pladsen. Hvis den dominerende type skal udøve magt med et 
godt resultat er han nødt til at lade være med at udøve traditionel magt og dominere synligt, 
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men i stedet maskere sin magt og manipulere og bruge sin viden. Dette kaldes biomagt. Hvis 
man i en moderne organisation udøver traditionel magt føler folk sig undertrykte og gør 
modstand, og dette kan komme til udtryk ved manglende motivation (Jesper Friis, DVD1, 
00:05:15). 
Anne Mette ser det også som et problem, at nogle ledertyper har så svært ved at give slip på 
deres lederrolle. Hun fortæller i citatet nedenfor, hvordan det hovedsageligt er lederne der 
ikke kan slippe deres vante rolle:  
 
”Der er nogle der er vant til at have den hat (direktørhatten red.) på til daglig og de 
er mere tilbøjelige til at blive ved med at have den hat på, i stedet for måske at lægge 
den fra sig og lade andre komme til… og se hvad der sker hvis jeg (direktørtypen) nu 
læner sig tilbage og lader andre tage over.” (Anne Mette Kanstrup, DVD1, 
00:36:36).  
 
Anne Mette mener også, at det er de dominerende typer der skal give plads til de mindre 
dominerende typer, det ville gøre at lederne i fremtiden kunne uddele mere ansvar og sikre, at 
alle bliver involveret (Anne Mette Kanstrup, DVD1, 00:37:40). Virksomheden går glip af 
brugbare forslag, hvis alle ikke bliver hørt. Det er både den dominerende der skal give mere 
plads og den knap så dominerende der skal træde mere frem, det kræver en indsats fra begge 
sider. Samtidig føles arbejdet mere meningsfyldt for medarbejderen, hvis vedkommende føler 
der bliver lyttet til det han siger og at han har en reel indflydelse på hvordan tingene skal 
foregå. Anne Mette føler, at de kunne være bedre til at rose hinanden i virksomheden.. For 
hende var det en positiv oplevelse, da hun på kurset oplevede at folk roste hinanden. Hun 
mener, at det ville få hende til at føle sig mere tryg og sikker, hvis de også roste hinanden 
mere i dagligdagen (Anne Mette Kanstrup, DVD1, 00:17:39). Ros er en form for 
anerkendelse, ligesom det at blive lyttet til. Hvis ens arbejde føles meningsfyldt trives man 
bedre og arbejder bedre, derfor er det vigtigt at kommunikationen fungerer og alle bliver hørt, 
således at folk ikke føler sig undertrykte.  
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5.3.3 Får virksomhederne det optimale udbytte af teambuildingskurset? 
To af de tre udbydere vi har snakket med, den ene i sin egenskab af leder for BFTL har i 
vores interview udtalt sig om, at virksomhederne er dårlige til at følge op på kurserne og tage 
det de har lært på kurserne med tilbage i virksomheden. Dette er ifølge vores 
interviewpersoner en stor mangel og det resultere i at effekterne af teambuildingskurset bliver 
kortvarige og mere eller mindre ubrugelige. Mette fra Grontmij | Carl Bro, udtrykker det 
således; ”Det er kortsigtet, og varer en uges tid eller to og så har man glemt det igen.” 
(Mette Breining, DVD2, 00:35:10). 
Michael giver udtryk for, at virksomhederne har en meget lad holdning til hvordan man 
bruger teambuilding, de ser det som en løsning på alle problemer og opfatter det ikke som 
noget de er forpligtede til at følge op på. Michael er af den opfattelse at teambuilding ofte 
bliver brugt, som et redskab til at redde chefens dårlige samvittighed. Han mener ikke at man 
kan bruge teambuilding som en magisk tryllestav, man svinger og så er problemet væk. I 
stedet kan teambuilding være en lup, hvor man sætter fokus på nogle problemer i 
virksomheden (Michael Ellekjær, DVD2, 01:15:00).  
Villy har under tilrettelæggelsen af sine teambuildings forløb tænkt meget over hvordan 
forløbet er opbygget. Han fortæller om kursets opbygning:  
 
”Ofte er det jo to dages forløb vi har med at gøre, sådan så dag et er læringen… og 
det er implementeringen vi så arbejder med på dag to… så vi sikrer, at det de lærte 
på dag et også kommer med hjem på arbejdspladsen… hvad er det der skal til nu, for 
at I kan holde fast i alt det I har lært.”(Villy Eenberg, DVD3, 00:58:45).  
 
Villy tilbyder at sende en konsulent ud til virksomhederne, for at følge op på kurset, men det 
koster en del ekstra penge, hvilket får mange virksomheder til at vælge det fra (Villy Eenberg, 
DVD3, 01:05:50). Det er synd at bruge så mange penge på et kursus, for bagefter at droppe 
opfølgningen, som måske kan gøre at medarbejder får langt lettere ved at bruge det de har 
lært.  
Jesper og Anne Mette har begge oplevet, at det var meget svært at få implementeret de ting de 
havde lært på kurset i virksomheden. Dette på trods af at de har været på Villys kursus, hvor 
der er stor fokus på hvordan man kan bruge kurset, når man kommer tilbage til 
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virksomhedens dagligdag. Jesper Friis fortæller om kurset: 
 
”Jeg har fået det ud af det, at trivsel og godt samarbejde det er vejen frem… men 
derfra til at bringe det ind i arbejdspladsen, det er ikke noget man bare går hjem 
og sætter sig og beslutter sig for at nu arbejder vi anderledes fra i dag, fordi nu vi 
har været på kursus, sådan går det ikke… hvis ikke man tager fat og bruger det 
med det samme, så ligger det bare som et eller andet man oplevede engang … 
vores organisation skal jo tilpasses de nye holdninger (fra kurset red.) og det er 
den ikke blevet.” (Jesper Friis, DVD1, 00:26:30). 
 
Det fremgår af citatet, at Jesper Friis har fået øjnene op for at samarbejde er nødvendigt. Men 
det, at man på kurset lærer at samarbejde og oplever hvor succesrigt det kan være, er ikke det 
samme som, at man kan finde ud af at samarbejde, når man kommer tilbage i virksomheden, 
og det er et problem. Af citatet fremgår det også at organisationen ikke nødvendigvis ændrer 
værdigrundlag, fordi medarbejderne finder og formulerer nogle nye værdier på kurset. Det er 
meget forskelligt hvor fleksibel en organisation er. Novenco har en meget vertikal struktur, 
siger både Anne Mette og Jesper (Jesper Friis, DVD1, 00:01:45),(Anne Mette Kanstrup, 
DVD1, 00:04:18). Derfor er det også sværere for virksomheden at ændre sig, end det er for en 
virksomhed med en mere horisontal struktur. Hvis der skal ske ændringer i Novenco foregår 
det oppefra, og det kan være svært for medarbejderne at acceptere denne traditionelle magt. 
 
”Man kan godt føle her (i virksomheden red.), at man (ledelsen red.) laver nogle 
ting oppefra, som det måske ikke altid er så nemt at implementere i sin dagligdag, 
hvor det ville have været lidt nemmere, hvis… der blev lavet nogle tiltag, så 
spurgte man nedefra og så kom det sådan op. Nogen gange kan man godt føle at 
de tager nogle beslutninger her, som man måske ikke har den store indflydelse 
på.” (Anne Mette Kanstrup, DVD1, 00:03:13). 
 
Af citatet kan man se, at Anne Mette ikke altid føler, at hun kan implementere de ændringer, 
som ledelsen gennemfører, hun synes, at det ville være positivt, hvis ledelsen hørte mere på 
medarbejdernes forslag. For at det kan lykkes at ændre noget i en virksomhed er 
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medarbejderne nødt til at tage ejerskab for ideen, og det sker ikke nødvendigvis, når ledelsen 
tvinger deres beslutninger ned over virksomheden. I en mere horisontal virksomhed kan 
kravet om forandring komme fra medarbejderne, hvilket gør det lettere for medarbejderne at 
tage ejerskab. 
 
Samtidig kan man også diskutere, om det er udbydernes eller virksomhedernes ansvar, at 
deltagerne ikke har fået de redskaber der kræves, for at de kan bruge kurset i hverdagen. Det 
er ikke alle teambuildings udbydere der gør en indsats for at følge op på kurset og bevidst får 
deltagerne til at reflektere over kurset. Peter føler ikke, at han har de redskaber og den 
baggrund der skal til for at kunne tilbyde kunderne at følge op på kurser. Da vi spurgte ham, 
hvad han arbejder med, svarede han: ”Det er en blanding af teambuilding og underholdning, 
jeg kalder det selv opbyggende underholdning, på den måde at vi måske ikke sætter os ned 
bagefter de arrangementer vi laver og spørger hvad skete der, hvad skete der ikke? det gør vi 
ikke” (Peter Hartvigsen, DVD3, 01:28:00). Dette er en meget anderledes tilgang end Villys.  
  
5.3.4 Opsummering 
I dette afsnit har vi beskrevet de problemer vi oplever i virksomhederne, ud fra de oplysninger 
vi har fået gennem vores interviews med udbydere og deltagere på teambuildingkurser. 
Problemer vedrørende vidensdeling og samarbejde på tværs af afdelinger er typisk for 
virksomheder med mange højtuddannede mennesker. Dette har vi også fået bekræftet i vores 
interview, hvor flere af vores interviewpersoner, har beskrevet dette problem selvom vi ikke 
har spurgt direkte ind til det. Et andet problem der kan opstå i en virksomhed er at få personer 
dominerer og begrænser andre mennesker mulighed for at komme med sine input. Dette er 
ikke den optimale måde at udøve magt på. Det sidste problem vi har beskæftiget os med i 
dette afsnit, er problemet med, at virksomhederne ikke er villige til at gøre en indsats, for at 
ændre strukturerne i virksomhederne, efter at medarbejderne har været på kursus og prøvet 
kræfter med at arbejde i grupper. Vi ser, at dette problem er størst i virksomheder, der har en 
vertikal struktur. Disse tre forskellige typer af problemer fører os til næste afsnit, som handler 
om hvad teambuilding kan og ikke kan gøre for en virksomhed.  
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5.4 Effekterne af teambuilding 
I det følgende afsnit vil der blive set på om teambuilding skal arbejde med faglige eller 
sociale kompetencer for at deltagerne får mest ud af det. Derefter vil der blive set på om de 
færdigheder deltager opnår, kan bringes tilbage i virksomhederne. Her vil der blive kigget på 
om det kun er op til deltagerne eller om det også kræver noget fra firmaet at få implementeret 
de nye færdigheder.  
 
5.4.1 Sociale kontra faglige kompetencer 
Da de adspurgte skulle besvare spørgsmålet om hvorvidt teambuilding skal være 
arbejdsrelevant i form af sociale eller faglige kompetencer, for at skabe et positivt resultat, 
starter de første uenigheder i blandt de adspurgte. Det strækker sig lige fra at teambuilding 
skal være arbejdsrelevant, for at det har en virkning, til at det på ingen måde behøver at være 
arbejdsrelevant for at skabe et positivt resultat. Kurt, som har deltaget på flere 
teambuildingskurser, fortæller under interviewet: 
 
”Det fysiske har været noget med tømmerflåder og rappelle, og gå over en å på 
nogle udspænde liner, og det har et element af man skal opnå noget igennem et 
samarbejde, men det er på et plan, hvor det er svært at drage paralleller til det man 
laver i sit faglige job, andet end, at man nu har en social ting man kan tale om når 
man spiser frokost sammen el mødes på gangen.”(Kurt Sørensen, Bilag 4:3). 
 
Af citatet kan man se, at Kurt ikke mener, at det kropslige teambuildingskursus kan bruges, 
når man kommer tilbage på arbejdspladsen, fordi det er så forskelligt fra hans daglige arbejde. 
Dog kan man af citatet se, at han erkender, at teambuilding kan bruges som samtaleemne, når 
man mødes, hvilket kan være en styrke i sig selv. Det sociale er vigtigt og det at have noget 
fælles at tale om giver en følelse af fællesskab. I starten af citatet nævner Kurt nogle 
eksempler på teambuildingsøvelser, hvor man skal samarbejde for at klare opgaven, men da 
de ikke har en direkte parallel til det han arbejder med til dagligt, mener han ikke det har 
nogen effekt, han forsætter med: 
 ”Det skal helst være fagligt før det har en effekt, det faglige kunne være rollespil 
hvor man bygger en forhandling op. Bestående af 2-3 parter der skal forhandle og 
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opnå et resultat, det kunne have en relevans til det jeg laver, der kunne det godt 
have en værdi måske, ved at åbne op for tingene og få en ny måde og arbejde med 
tingene på og det kan styrke teamet, det tror jeg godt det kan have, jeg har bare 
ikke selv personlig erfaring med det.” (Kurt Sørensen, Bilag 4:3) 
 
Af dette forstår vi, at Kurt mener, at teambuilding skal have en faglig forankring før det giver 
noget, som man kan bruge på arbejdspladsen. Han tror at faglige teambuildingskurser, det 
kunne for eksempel være rollespil, kan give et positivt resultat. Han har dog ikke selv nogle 
personlige erfaringer med det. Sammenfattende tolker vi på baggrund af Kurts udsagn, at han 
mener, at det er vigtigt, at man kan relatere de ting man lærer på kurset til sin arbejdssituation, 
hvis man vil have mere ud af det end blot et fælles samtaleemne. 
 
5.4.2 Fællesskab i højsædet 
Gennem vores interview med Mette Breining fra Grontmij | Carl Bro, har vi fået det indtryk, 
at hun har et helt andet syn på teambuilding. Af citatet nedenfor ser vi, at hun mener det 
sociale aspekt er det vigtigste, hun fortæller:  
 
”Jeg syntes det (teambuilding red.) er smadder vigtigt, og jeg tror på en 
arbejdsplads er det godt til at ryste folk sammen og lære hinanden at kende på en 
personlig måde og ikke kun fagligt. Det skal ikke være fagligt hvis man skal ryste 
folk sammen, hvis du skal lære noget og udvikle folks horisonter skal det være 
fagligt, for det her udviklede ikke folks faglighed, det var rent socialt” (Mette 
Breining, DVD2, 00:40:50) 
 
Gennem dette citat kan vi se, at Mette anerkender vigtigheden af at have et fællesskab på 
arbejdspladsen. Mette mener, det er vigtigt at lære folk at kende personligt, hun ser sig selv 
som et meget socialt menneske og for hende betyder det meget, at hun kender de folk hun 
arbejder sammen med. Da de var på teambuilding var hun ny på arbejdspladsen og hun følte 
det var en god måde at lære folk at kende på og se hvordan de reagere i forskellige situationer 
”(Mette Breining, DVD 2, 00:29:10). Det et når medarbejderne i en afdeling eller virksomhed 
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lærer hinanden at kende og danner sig en fælles identitet. 
 
5.4.3 Kortsigtet effekt 
Gennem vores interviews med deltagerne har vi ikke fået et entydigt svar på om teambuilding 
kan bruges hjemme i virksomheden, der er uenighed blandt de adspurgte. De har en forskellig 
opfattelse af effekterne. Lige fra at teambuilding er en omgang sjov og spas der ikke har 
nogen faglig effekt til at det udvikler de sociale kompetencer. 
Kurt er, som den eneste helt overbevidst om, at teambuilding ikke kan bruges i virksomheden, 
han fortæller:  
 
”Jeg har prøvet flere typer for teambuilding både dem der hvor man er ude i en skov 
og rappelle ned af en silo, og det er meget sjovt mens det er, men det giver ikke noget 
du kan bruge til noget, du kan tale om det mandag og tirsdag, men jeg kender ikke 
nogen der har kunnet bruge det i deres job.” (Kurt Sørensen, Bilag 4: 2).  
 
Kurt mener ikke teambuilding kan bruges til noget på arbejdspladsen, og man glider hurtigt 
tilbage i det gamle mønster, det understøtter han senere ved at sige: ”Nej jeg tror ikke på den i 
den lange bane, det har ikke været min fornemmelse, måske lige ugen efter, men så glider det 
hurtigt tilbage til den samme gamle bane.” (Kurt Sørensen, Bilag 4:4). 
Det Kurt siger, er at han ikke mener, at teambuilding har en langsigtet effekt, men han 
tilkendegiver, at den har en kortsigtet effekt, når han siger, at det kan fungere som 
samtaleemne i et par dage. Alle de deltagere, som vi har interviewet har også denne opfattelse 
af teambuilding som noget kortvarigt, her i blandt Carsten (Carsten Steffensen, DVD2, 
00:17:22), og Anne Mette. Da vi spurgte hende om hun synes teambuilding har en effekt 
svarer hun:  
 
”Jo, jeg synes det har en effekt, men den går lidt ned igen, kan man sige 
efterfølgende, det er måske fordi man til daglig ikke har helt konkrete relationer 
til hinanden, det ville være anderledes hvis det var nogen, som man kunne se her i 
huset og har kontakt med til dagligt og der ville det måske blive mere styrket.” 
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(Anne Mette Kanstrup, DVD1, 00:25:05) 
 
Anne Mette begrunder denne kortsigtede effekt med, at hun ikke ser de kolleger hun var på 
teambuilding med til dagligt.  
 
Ifølge teorien, kan ens relationer forbedres gennem nogle fælles oplevelser. I denne 
sammenhæng er teambuilding vigtigt, da det skaber nogle fælles oplevelser, som man kan 
snakke om og have sammen. Det er vigtigt at have noget fælles på arbejdspladsen ud over det 
faglige. Vi har gennem alle vores interviews med deltagere fået et indtryk af at effekten af 
teambuilding er kort. Dette kan bunde i, at de forskellige individer har så mange oplevelser 
med andre mennesker udenfor arbejdspladsen. Så den fællesoplevelse med kollegaerne hurtigt 
kommer til at træde i baggrunden, for andre oplevelser. Men dette er ikke en grund til helt at 
droppe at tage på kursus. Carsten foreslår, at man i stedet tager på flere kurser, for at holde 
intersubjektiviteten ved lige. (Carsten Steffensen, DVD2, 00:17:28).  
  
5.4.4 Nemmere at tage kontakt 
Vi har set, at de to ansatte ved Grontmij | Carl Bro, som vi har interviewet, er af den 
opfattelse, at teambuilding kan bruges i dagligdagen. Mette fortæller: ”Fagligt lærte jeg ikke 
noget, men vi lærte hinanden bedre at kende, og det kan man også bruge i det daglige, især 
for mig som ny var det godt for jeg fik set de her mennesker i forskellige situationer.” (Mette 
Breining, DVD2, 00:29:10). Af citatet kan vi se, at Mette ikke mener hun har fået noget ud af 
det som hun kan bruge i sin daglige rent fagligt. Men det har givet et større kendskab til de 
andre, hvilket for hende gør det nemmere at gribe telefonen og ringe til kollegaerne i Jylland 
og bede om hjælp (Mette Breining, DVD2, 00:33:00). Her mener vi, at det rent faktisk har 
givet hende noget fagligt, da det har gjort det lettere for hende at ringe til sine kollegaer og 
bede om hjælp. Det at hun nu har lettere ved at gribe telefonen, har gjort at hun lært nogle ting 
af sine kollegaer, som hun måske ikke havde lært, hvis hun ikke havde været på 
teambuildingskursus. Samtidig er kommunikationen også meget vigtig, hvis man skal have 
noget ud af et samarbejde.  
Mette fungerer som en del af et sekretærteam (Mette Breining, DVD2, 00:20:45), som 
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sekretær fungerer man som bindeled mellem en masse mennesker, hvilket gør 
kommunikationen endnu vigtigere.  
Carsten som arbejder sammen med Mette giver i citatet nedenfor udtryk for, at teambuilding 
har givet ham noget fagligt i kraft af det sociale, da han altid har en indgangsvinkel til en 
samtale. “Det er lettere at tale med sine kollegaer efter et kursus da man altid har en 
indgangsvinkel til en samtale”(Carsten Steffensen, DVD 2, 00:07:00). Han uddyber det 
senere, da han siger: ”Man lærer at henvende sig til en bestemt person, fordi nu kender man 
hans eller hendes stærke sider. Hvis der var nogen, der ikke turde tage med ud at sejle, så er 
det jo alle tiders at ligge ud med at sige, hvad så din gamle søulk?” (Carsten Steffensen, 
DVD 2, 00:13:25). Når Carsten siger sådan til en af sine kolleger, så har de sammen skabt en 
intersubjektivitet. De har en fælles oplevelse, som de kan arbejde på og gøre til en kultur. Det 
er i høj grad det som teambuilding går ud på. Mette og Carsten er begge kommet med 
eksempler på, at den fælles erfaring som de opnået på kurset, har hjulpet dem i deres 
dagligdag, og det har gjort det nemmere for dem at kommunikere med kollegaerne. 
 
Jesper mener også, at en succesoplevelse kan tages med tilbage til arbejdspladsen. Han 
fortæller om en episode under teambuildings forløbet, hvor en kvindelig kollega, meldte sig 
frivilligt til at kravle op på en ti meter høj pæl og springe ud fra en trapez med bind for 
øjnene, da der ikke var andre der meldte sig (Jesper Friis, DVD1, 00:24:30).  
 
”Sådan nogle ting gør at gruppen gejler hinanden op, og det får en til at yde noget 
ekstraordinært, og det kan man jo bruge i dagligdagen.. hvis det team man er i 
arbejder harmonisk og gejler hinanden op… inspirere hinanden… så får man altså 
noget ekstra output, og trivsel er simpelthen brændstof.” (Jesper Friis, DVD1, 
00:25:00).  
 
I citatet fremgår det, at Jesper mener, at de succesoplevelser man får på et teambuildings 
kursus kan bringes ind på arbejdspladsen, når et team arbejder harmonisk vil de også kunne 
yde noget ekstraordinært. Ud fra citatet forstår vi, at han følte sig inspireret over den 
kvindelige kollegas indsats og det gjorde, at han selv fik lyst til at yde mere for holdet. Hvis 
man kunne skabe denne stemning og følelse på en arbejdsplads, ville det give en øget 
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arbejdsindsats. Trivsel er en vigtig drivkraft for at få en afdeling til at fungere og til at få sine 
medarbejdere til at gøre en ekstra indsats. Jesper forsætter dog med at understrege vigtigheden 
i, at virksomheden har evnerne og viljen til implementere de ting og færdigheder man opnår 
på teambuildingskurset (Jesper Friis, DVD 1, 00:26:30). 
 
5.4.5 Opsummering 
De fleste interviewede er af den overbevisning, at det er vigtigt med fælles sociale oplevelser. 
De sociale oplevelser giver en række fæles erfaringer, som man kan bruge som en samtale-
åbner i hverdagen, og det gør det også nemmere at bede om hjælp når man har fået et ansigt 
og et menneske på de folk man normalt kun snakker i telefon og mailer med. Samtidig 
forbedrer det også de eksisterende relationer. De fleste deltagere har oplevelsen af, at 
teambuilding har gjort det nemmere at snakke med kollegaer og bede om hjælp, hvis de 
mangler det, hvilket også gør det nemmere at komme på arbejde.. Vi mener ikke 
nødvendigvis, at teambuilding skal have noget at gøre med faglighed, det skal indeholde 
nogle sociale aspekter. Herudover er der en række fordele ved at lade det foregå uden for de 
faste rammer, som man bevæger sig i til dagligt. Teambuilding skal gøre kommunikationen 
bedre og sætte fokus på nogle problemer, som virksomheden kan behandle efter kurset.  
Desværre er der ikke altid vilje og evne i virksomheden til at implementere de ting, som man 
gennem kurset har fået. Så kan man jo sige, at det er spild af ressourcer, at de deltagere der er 
klar over den positive effekt ikke får lov til at implementere det i deres hverdag 
Vi har gennem vores interviews fundet frem til at de interviewede oplever at teambuilding 
ofte har en kortvarig effekt. De understreger derfor nødvendigheden af intersubjektviteten 
vedligeholdes, dette opnås gennem sociale arrangementer såsom teambuilding. 
 
5.5 Magtforholdene 
I denne analysedel vil vi se på hvordan magtforholdene udspiller sig, ud fra 
interviewpersonernes oplevelser. Det interessante er her, at se på hvordan vores forforståelse 
spiller sammen med den måde vores interviewpersoner opfatter den omverden de befinder sig 
i. Samtidig med at vi har vores genstandsfelt, der har en indirekte måde, at belyse og 
bearbejde forholdet mellem ledere og ansatte. For at belyse problematikken, er det 
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nødvendigt, at spørge; er magtfordelingen tydelig, enten i form at Foucaults biomagt eller er 
det Webers stramme hierarki? Vi har i kraft af vores interviews erhvervet en subjektiv viden 
omkring hvordan de hver især føler sig underlagt strenge regler og om strukturerne er mere 
plane.  
 
5.5.1 Er magten tydelig i virksomheden?  
Jesper fra Novenco, udtaler, at den virksomhed han arbejder hos har udviklet sig fra en meget 
plan magtfordeling til den nuværende, der fungere som et Eiffeltårn (Jesper Friis, DVD1, 
00:02:04). Det som Weber kalder pyramide-modellen, modellen fastlægger magtrelationer og 
hierarkiet og opererer meget bureaukratisk. I Novenco er kommunikationen fra de nederste 
led til toppen meget besværlig og den fungerer ikke optimalt ifølge Jesper. ”Organisationen 
er meget høj, vejene er meget lange og engagementet bliver derfor ret begrænset nede i 
bunden. Det er farligt og ikke godt.” (Jesper Friis. DVD1, 00:02:45). Her bekræfter Jesper, 
Foucault uden selv at vide det. Han bruger ordet begrænser i forbindelse med 
kommunikationen. Her argumenteres der for, at når magten bliver tydelig, så viser 
modstanden sig i form af uengagerede medarbejdere, der ikke arbejder optimalt. Hans 
oplevelse med den topstyrede virksomhedsstruktur er, at når der er flere afdelinger, der er 
afhængige af hinanden for at levere et produkt, så begrænser hierarkiet engagementet da vejen 
for mulige problemløsninger har svært ved at nå frem til ledelsen; ”Man har indset, tror jeg 
nok, at det skal laves om” (Jesper Friis, DVD1, 00:02:50). Det fremgår af citatet, at Jesper 
fornemmer, at sammenarbejdet ikke fungerer blandt kollegaerne og ledelsen må innovere 
strukturen. Han tilføjer dog, at han ikke mener at, teambuilding kan ændre strukturen i en 
virksomhed, men den kan tilføre en forbedring af det daglige samarbejde (Jesper Friis, DVD1, 
00:05:29). Når han mener den daglige interaktion kan forbedres, så tolker vi, at man også 
arbejder med at fjerne masken og pisken fra lederen for at oprette en fælles arbejdsrelation, 
der ikke er præget af, at den ene part dominere over den anden.  
Anne Mette, der arbejder i samme afdeling som Jesper, deler samme holdning om en 
strukturændring, men hun mener at virksomhedens størrelse spiller en rolle i forhold til en 
ændring af strukturen (Anne Mette, DVD1, 01:56). Anne Mette fortæller, ”I en mindre 
virksomhed, der kan de ansatte bedre følge med i hvad der foregår på hinandens borde” 
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(Anne Mette, DVD1, 02:58). Det at man kan overskue alle sine kollegaer, fordi de er så tæt på 
en selv, gør at det er lettere at overskue de projekter de nu engang arbejder med og kan følge 
dem til slutfasen. Der kan man sige, at den flade struktur har sine fordele, men at den også har 
lettere betingelser, fordi et firma med begrænset størrelse, er overskuelig. Spørgsmålet er hvor 
stor en virksomhed skal være før at den flade struktur mister sine fordele. Jf. kapitel 4. Det 
Anne Mette og Jesper oplever, er at den nuværende struktur og magtfordeling bliver normativ 
og derved en accepteret del af virksomhedens selvopfattelse. Der skal ikke kun stærke 
individer til for at ændre dette, men modstanden skal være kollektiv for at forandre 
magtforholdet. 
Ifølge Carsten fra Grontmij | Carl Bro, så har virksomheden en flad arbejdsstruktur, hvor de 
arbejder i teams med en tilhørende projektleder. ”I de grupper der er vi alle sammen lige, vi 
har en projektleder og han er i princippet på højde med os og han er ikke chef, han har bare 
ansvaret for projektet.” (Carsten Steffensen, DVD2, 00:01:12). Her har vi en virksomhed der 
består af 800 mennesker (Link 4), og et individ der føler at retten til at opnå ansvar og komme 
til orde er en vigtig bestanddel, for at virksomheden fungerer og de respektive afdelinger kan 
kommunikere sammen. Magten er her i stedet regulerende og kontrollerende i form af kontrol 
med afdelingerne på et usynligt niveau. Hvor den traditionelle kontrol bestod af et juridisk 
aspekt og afstraffelse var konsekvensen. Foucault mener samtidig at biomagten producerer 
mere produktive individer, da de er styret af deres mulighedsfelter. Da Carsten er afhængig af 
at afdelingerne kan arbejde sammen åbner det op for nogle muligheder, der kan give 
individerne i virksomheden mulighed for at rokere og derved skabes der en motivation og en 
formodet forøgelse af produktiviteten.  
Resultatet af en virksomhed der er topstyret viser sig på denne måde ifølge Jesper: 
 
”Jeg har den filosofi at hvis man ikke stoler på sine medarbejdere så skal man 
enten finde ud, at ændre på det eller så skal man hive dem ud, du kan ikke køre en 
virksomhed uden, at du lægger ansvaret ud til medarbejderne. Medarbejderne må 
være ansvarlige, minimum for deres egne handlinger, hvis man ikke stoler på dem, 
så er kombinationen forkert... Jeg føler, at vi tager ansvar for det vi går og laver, 
selvom strukturen ikke lægger op til det her, så er vi jo selvstændigt tænkende 
væsner som uanset strukturen kan klare os selv... De fleste har fundet ud af at det 
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ikke fungere med hierarkiet, det ville være nemmere hvis strukturen lagde op til 
bredere samarbejde... Den reelle vej er for lang... Vi har jo en meget høj struktur 
og de fleste har fundet ud af at hvis man skal igennem med noget så er det ikke 
den rigtige vej at gå, så må man gå på tværs og gå direkte til dem der har med det 
at gøre, og så finder vi ud af det, der er sådan gået anarki i det, det ville være lidt 
nemmere hvis strukturen lagde op til bredere sammenarbejde.” (Jesper Friis, 
DVD1, 00:05:34-00:06:10). 
 
Dette citat, der viser Jespers personlige holdning, og viser en mand der har prøvet mere end 
en virksomhedsstruktur og har erfaret virkningerne personligt. Vores forventninger til hvad 
Jesper ville sige til spørgsmålet om teambuilding kan ændre topstyringen, er en spænding 
mellem de fordomme vi havde, om en virksomhed der lider under bureaukratiet, nemlig at 
man forbliver i sin faste rolle og stillingsbetegnelse og bevæger sig inden for den faste 
ramme. Som han udtaler i ovenstående citat, så har han en holdning til hvad mennesker skal 
kunne. De skal kunne tage ansvar og være selvstændige, da det er for besværligt at gå den 
retmæssige vej, det er netop den konklusion Foucault kommer med. Magten forsvinder i 
Jespers tilfælde og topstyringen mister sin magt.  
Jesper mener at Novenco nærmer sig anarkistiske tilstande, hvilket ikke kan siges at være 
særligt positivt. Samtidig krakelerer de faste regler som Weber mener skal til for at opretholde 
hierarkiet jf. kapitel 4. Men er dette nødvendigt for at omstrukturere virksomheden eller er der 
en mere hensigtsmæssig måde at omstrukturere virksomheden på? 
Forskellen på de to virksomhedsstrukturer er, at Webers bureaukratiske model arbejder med 
en skæv magtdeling og individers subjektive input bliver negligeret til fordel for et individ 
med større status, der ikke nødvendigvis er mere kvalificeret, men besidder kontrollen. Hvis 
man opererer med en ansvarsfordeling og gensidig tillid bliver magten ikke aktør-forbundet, 
ment på den måde at A ikke har fuld kontrol over B, men at de frie individer er selv-
kontrollerende i det mulighedsfelt de befinder sig i, og besidder evnen til at reflektere over de 
sociale processer og virksomhedsprocessor de oplever.   
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5.5.2 Kan teambuilding være med til at ændre magtforholdene? 
Indtil nu har vi påpeget nogle af de strukturer vores interviewpersoner arbejder under og, vi 
har vist hvordan de opererer i disse strukturer. Det følgende afsnit vil vi bruge på at undersøge 
om teambuilding kan påvirke strukturen og magtforholdene i en moderne virksomhed. Vi vil 
se om virksomhedsstrukturen er moderne eller om det er den traditionelle skole de arbejder 
med. Vi tager fat i alle de deltagere, som vi har interviewet, for at finde frem til deres 
personlige oplevelse af om teambuilding har rykket ved nogle magtforhold.  
Da vi spurgte Jesper, svarede han: ”Til en hvis grad ja, ikke strukturen men samarbejdet” 
(Jesper Friis, DVD1, 00:05:26). Her kan man se, at han har en klar holdning og erfaring med 
hvad teambuilding gør ved en gruppe. Han udtrykker, at det ikke påvirker virksomheds-
strukturen direkte, men at en gruppe får nogle kompetencer ved at deltage i et 
teambuildingsforløb. Anne Mette har nogle af de samme holdninger.  
 
”Jeg tror sådan set, at hierarkiet vil være her altid for sådan er her bygget op, med 
afdelingsledere, det er også en større virksomhed og derfor er der behov for, at der 
er noget koordinering på topplan, men man kunne måske godt lave det lidt fladere... 
Jeg tror ikke teambuilding kan lave om på virksomhedsstrukturen, der skal noget 
mere til.” (Anne Mette Kanstrup, DVD1, 00:04:14).  
 
Af citatet kan man se, at hun heller ikke mener, at teambuilding kan ændre ved den 
bureaukratiske organisationsmodel. Dertil er ledelsen for dominerende, og der skal noget 
stærkere end teambuilding til. Anne Mette giver udtryk for, at hun godt kunne ønske en lidt 
bredere ansvarsfordeling, så kontrollen ikke bliver så direkte, men mere et fælles ansvar, hvor 
kommunikationen spiller en vigtig rolle. Vi ser at, Anne Mettes måde at fremstille 
kommunikationen i virksomheden på i høj grad minder om Luhmanns jf. kapitel 4. Man 
opnår ikke fuldt potentiale hvis kommunikationen ikke er en succes, og succesen er betinget 
af formulering, formidling og forståelse. Netop kommunikationen siger Carsten også er 
vigtig: ”Det vil nok sætte en rangorden, det sorterer nok de sorte får fra og finder ud af, hvem 
er god til hvad, vi får snakket om nogle ting.” (Carsten Steffensen, DVD2, 00:01:58). Han har 
en meget opdelt holdning. Da han på den ene side fortæller om sin metode til at skille de 
dårlige medarbejdere fra gruppen og arrangere efter egenskaber, og på den anden side mener, 
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at det er vigtigt at kommunikere omkring hvad man er kvalificeret til. Netop dette samarbejde 
og optimeringen af gruppen og fællesskabet er noget af det som teambuildingskurserne 
forsøger at arbejde med.  
Villy udtaler: ”hovedsalget er det der handler om, at en gruppe, der skal ud og blive bedre til 
at samarbejde, så hoveddelen er ren teambuilding” (Villy Eenberg, DVD3, 00:16:20). 
Hvilket er det som alle interviewdeltagerne er enige i er det de har fået ud af at deltage i et 
teambuildingskursus. Teambuilding arbejder indirekte med magt, da medarbejderne selv 
fordeler ansvaret iblandt sig, når man fjerner stillingsbetegnelserne og de roller folk har til 
daglig, så kan det påvirke virksomhedsstrukturen. Når vi spørger indtil hvordan teambuilding 
kan ændre strukturen i deres virksomhed så svarer de alle, at den ikke går ind og omfordeler 
direkte, men de lærer at arbejde sammen og man opretter en fælles identitet. Mette siger bl.a. 
”Det kan ændre på, synes jeg, det kollegiale forhold, men ikke noget på den arbejdsmæssige 
struktur.” (Mette Breining, DVD2, 00:22:21). Dette bekræfter Peter: ”De vigtigste 
kompetencer? Uh ha´ det var et svært spørgsmål, jeg tror bare man skaber en god stemning 
og en god ånd.” (Peter Hartvigsen, DVD3, 01:40:50). På Peters teambuildingkursus arbejder 
han med fællesskabsfølelsen og empatien for medarbejderne.  
Kurt der har deltaget i flere teambuildingsforløb mener, at den direkte bearbejdning af 
virksomhedsstrukturen ikke sker under et teambuildingskursus: 
 
”Ikke strukturen nej. Heller ikke på dit tidligere job med top styring? Ikke de 
virksomheder det var i, det tror jeg faktisk ikke, det kræver en parathed som den type 
virksomheder jeg var i, gamle danske, måske lidt tungt etableret virksomheder, ikke 
var parate til eller ønsker at omstrukturere.” (Kurt Sørensen, bilag 4:1). 
 
Her belyser Kurt, at der er en modvilje fra ledelsen, ledelsen er ikke klar til forandringen og 
ønsker ikke den flade struktur, de vil hellere opretholde deres position og magt. Den indirekte 
magt og skabelsen af intersubjektiviteten opstår under et teambuilding forløb, er vigtig for at 
kunne forberede en virksomhed på omlægning, det skaber en parathed og på denne måde 
influerer teambuilding på virksomhedsstrukturen. Som Mette siger i forrige citat, så styrkes 
det kollegiale forhold som en naturlig konsekvens af teambuilding. 
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5.5.3 Opsummering 
Den personlige oplevelse af hvordan virksomhedens ledelse evner at bruge teambuilding til 
noget konstruktivt er forskellig. Da Jesper og Anne Mette fra virksomheden Novenco er 
præget af en lukket og stram organisering, ønsker de mere åbenhed og kreativ tænkning, så de 
kan anvende den viden og de sociale egenskaber man har opnået fra teambuildingsforløbet 
(Jesper Friis, DVD1, 00:27:02). Derimod har Mette og Carsten fra Grontmij | Carl Bro 
allerede en velfungerende flad struktur, hvor de arbejder i teams. Der har ledelsen uddelegeret 
ansvarsområderne, og deres virksomhed er et eksempel på Foucaults biomagt. De bliver målt 
på samarbejde og hvordan de som gruppe producerer. Det interessante er, at de sidder med 
hver deres subjektive viden og erfaring som de derefter skal dele med andre, i samme 
position, der besidder anden subjektive viden. De skal dermed beherske en evne til, at kunne 
reflektere over den fælles viden der bliver produceret og videreføre det til et færdigt produkt. 
Dette kan være en yderst besværlig proces, da de kommer til at modarbejde hinanden, da det 
kan være svært at reflektere over ny eller anden viden end ens egen. Så derved kan vi 
konstatere at en gruppe er afhængig af åbenhed og en vellykket kommunikation, skal 
indebære fælles forståelse og refleksion. Netop de emner er noget vi har undersøgt og fundet 
ud af, at Outfitter Kompagniet er begyndt at arbejde med.  
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6 Konklusion 
Da vi startede på projektet, havde vi en række fordomme og forforståelser. Disse fordomme 
har været udgangspunkt for vores projekt. Vi så på teambuilding som noget der havde en 
direkte og meget synlig effekt og kunne løse konflikter. Vi havde en forestilling om, at der 
hovedsageligt var tale om sociale effekter, og at deltagerne havde et positivt syn på 
teambuilding, magt er et overgreb og teambuilding kan ændre strukturen i en virksomhed. 
Vores fordomme er blevet udfordret, hvilket løbende har resulteret i at vores fokus har rykket 
sig, og er først er blevet bredt ud, for senere at blive snævret ind. Konklusionen repræsenterer 
den forståelse og fordom som vi har på nuværende stadie. 
 
Vi har fundet frem til, at de medarbejdere vi har haft kontakt til, har oplevet nogle 
sammenfaldende problemer på deres arbejdsplads. Vi har i analysen konkretiseret det til tre 
typer af problemer. 1) Problemer med samarbejde på tværs af afdelinger. Det er ofte 
vidensdelingen og samarbejdet på tværs af afdelinger, der kan være problemfyldt, hvilket 
ifølge vores teori er typisk for virksomheder som Novenco og Grontmij | Carl Bro, dvs. 
virksomheder med mange højtuddannede mennesker. At kommunikationen mellem to 
forskellige afdelinger inden for samme virksomhed er så svær, kan skyldes, at de to grupper 
er forskellige. Hver afdeling har en fælles viden, en fælles diskurs og et fællesskab, som gør 
at de forstår hinanden intern, men gør samarbejdet med andre afdelinger svært. Samtidig kan 
den enkelte medarbejder have et særligt forhold til sin viden, da den både er indlejret og 
investeret i praksis. Dette gør at den er svær at sætte i spil. 2) Lad alle komme til orde. Flere 
af vores interviewpersoner har oplevet at nogle få medarbejdere dominerer og ikke lader 
andre komme til. Dette ser vi kan medføre et tab for virksomhederne, da de ikke får alle input 
på bordet. Det at de virksomheder vi har haft kontakt til, har problemer med at lytte til 
hinanden og give hinanden plads, brød med vores forestilling af den moderne virksomhed, 
med frie og kommunikerende individer. 3) Får virksomhederne det optimale udbytte? Flere af 
vores interviewpersoner har påpeget, at virksomhederne ikke er villige og klar til at 
implementere de ting som medarbejderne har lært mens de var på teambuilding. 
Specielt kommunikationsproblemerne er blevet tydelige under teambuildingskurset, der sætter 
fokus på samarbejdet. Gennem vores undersøgelse har vi fundet frem til, at det i høj grad er 
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de sociale bånd mellem medarbejderne i Novenco og Carl Bro, som teambuilding har været 
med til at forbedre. De sociale oplevelser giver en række fæles erfaringer, som man kan bruge 
som en samtaleåbner i hverdagen. Det gør det også nemmere at bede om hjælp, når man har 
fået et ansigt på de folk, som man normalt kun snakker i telefon og mailer med. Samtidig 
forbedrer det også de eksisterende relationer. Holder man det op med, at de fleste deltagere 
har oplevelsen af, at teambuilding har gjort det nemmere at snakke med kollegaer og bede om 
hjælp, hvis de mangler det, hvilket også gør det nemmere at komme på arbejde. Det sociale 
har en større indirekte effekt end nogle af deltagerne er klar over.  
 
Kursusudbyderne mener, at deres kurser kan hæve bundlinjen og mindske sygefraværet i 
virksomhederne, og det er igennem de fælles oplevelser, medarbejderne får på kurserne, at det 
er muligt, men dette har vi ikke kunne påvise empirisk.  
Et par af vores interviewpersoner foreslår en faglig vinkel på teambuldingskurset. Vi mener 
ikke nødvendigvis, at teambuilding skal være direkte fagligt, men skal indeholde nogle 
sociale aspekter, som man kan bruge på arbejdspladsen. Herudover er der en række fordele 
ved at lade det foregå uden for de faste rammer, som man bevæger sig i til dagligt. De 
kursusudbydere, som vi har interviewet, har en fælles tilgang til, hvordan man laver 
teambuildning, og det er gennem leg. Kursisterne skal ud at have nogle fælles oplevelser, og 
det er igennem disse fælles oplevelser, at man arbejder med det intersubjektive og 
intrasubjektive niveau. Udbyderne mener, at det er igennem den fysiske udfoldelse og 
oplevelserne uden for kontorets faste rammer, at de opnår det bedste resultat. Man skal have 
jakkesættet af direktøren, så alle er på det samme niveau, og får en mulighed for at lære 
hinanden at kende på en ny måde. Teambuilding skal gøre kommunikationen bedre og sætte 
fokus på nogle problemer, som virksomheden burde behandle efter kurset. Herudover har vi 
fundet frem til, at de interviewede oplever at teambuilding ofte har en kortvarig effekt. Derfor 
kan det være en ide at benytte teambuilding ofte, således at intersubjektviteten vedligeholdes. 
Det at deltagerne oplever en kortvarig effekt, bryder med den fordom vi havde fra starten om 
at teambuilding skabte holdbare relationer. 
Ydermere har vi fundet frem til, at der er forskelle på hvordan teambuilding påvirker 
virksomheden alt efter hvilken struktur den er opbygget efter. Den personlige oplevelse af 
hvordan virksomhedens ledelse formår at bruge teambuilding til noget konstruktivt er 
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forskellig. Da Novenco er præget af en lukket og stram organisering, ønsker vores deltagere 
mere åbenhed og kreativ tænkning, så de kan anvende den viden og de sociale egenskaber de 
har opnået fra teambuildingsforløbet. Derimod har Grontmij | Carl Bro allerede en 
velfungerende flad struktur, hvor de arbejder i teams. Der har ledelsen uddelegeret 
ansvarsområderne, og deres virksomhed er et eksempel på Foucaults biomagt, hvor de bliver 
målt på samarbejdet og det de producerer. Her har vi fået udvidet vores forståelse af begrebet 
magt, da vi ikke længere udelukkende forstår magt som et overgreb.  
Det interessante er, at de sidder med hver deres subjektive viden og erfaring som de derefter 
skal dele med andre, der besidder en anden subjektiv viden. De skal dermed beherske evnen 
til, at kunne reflektere over den fælles viden der bliver produceret og videreføre det til et 
færdigt produkt. Dette kan være en yderst besværlig proces, da de kommer til at modarbejde 
hinanden, da det kan være svært at reflektere over ny eller anden viden end ens egen. Så 
derved kan vi konstatere at en gruppe er afhængig af åbenhed og en vellykket 
kommunikation, som skal indebære fælles forståelse og refleksion.  
Vi havde en forståelse af at konceptet teambuilding ikke arbejdet med et specialiseret formål, 
men nu vi har set Outfitter Kompaniets strategi, hvor de arbejder mere specifikt med 
virksomhederne og er meget fokuserede på formålet med deres forløb og hvilke menneskelige 
egenskaber de skal koncentrere sig om, hvilket har rykket vores forståelse.  
 
Et interessant spørgsmål der stadig er ubesvaret, er hvorvidt det er muligt at påvise en 
økonomisk effekt for virksomhederne efter brug af teambuilding? 
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7 Perspektivering 
Vi vil med perspektiveringen klargøre hvorfor vi har valgt netop de fremgangsmåder, som vi 
har gjort. Efterfølgende vil vi komme ind på, hvilke andre tilgange der kunne have været 
anvendt. 
Metodemæssigt har vi, som det fremgår af opgaven, anvendt det kvalitative interview til 
indsamling af empirisk viden. I henhold til bogen ”videnskabsteori i samfunds-
videnskaberne”, vil det således være den typiske form for forskningsteknik indenfor 
hermeneutikken (Højberg, 2005:343). I forbindelse med projektet havde vi ligeledes overvejet 
at anvende observationer og kvantitativ empiri til belysning af emneafgrænsningen.  
 
7.1 Observation, de fire roller vi kunne have indtaget 
Til udarbejdelse af projektet ville observation have været mulig til indsamling af empirisk 
materiale til analyse. 1) Komplet observatør. Som komplet observatør eller ”fluen på 
væggen” ville det have givet os muligheden for at se på, hvordan gruppen af deltagere på 
teambuildingskurset interagerer og agerer overfor hinanden på selve kurset (Warming, 
2007:317). Dette ville kunne have givet os et indblik i om kurset formår at få formidlet 
metoder til løsning af gruppens problemer. 2) Observatør som deltager. Med denne rolle er 
deltagerne bevidste omkring den forskerolle vi indtager som observatør. Gennem interaktion 
og reaktion bliver deltagelsen en del af grundlaget for forskningen (ibid). Dette præsentere 
tydeligt et problem, da det kan betyde at vi som deltagerne på kurset kan påvirke de øvrige 
deltagere til at indtage andre roller end deres naturlige roller på arbejdspladsen. Dette ville 
kunne medføre et ukorrekt analyseresultat. 3) Deltager som observatør. Med denne rolle er 
deltagerne bekendte med forskerens rolle (ibid). Dermed bliver problemstillingen fra 
ovennævnte rolle ligeledes gældende for denne, da det betyder at resultater kan påvirkes 
aktivt af os, som forskere og observanter. 4) Komplet deltager. Med denne rolle holdes det 
skjult for deltagerne, at vi er til stede med observation af deltagerne for øje (ibid). Denne rolle 
ville således have betydet, at vi skulle være ansat i den virksomhed, der skulle på kursus, da 
det som sagt betyder, at ingen må have kendskab til vores egentlige grund til tilstedeværelse. 
Tidsmæssigt må man derfor konkludere at netop denne rolle vil være ekstrem svær for os at 
indtage og gennemføre på kun et semester. 
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Med deltagende observationer ville vi kunne have sat os i deltagerens rolle og på egen krop 
have oplevet, hvilke fysiske og såvel sociale udfordringer teambuilding kan tilbyde. Vi ville 
med denne forskningsteknik kunnet have opnået indsigt via egen krop.  
Fælles for alle observationsroller er (i henhold til hermeneutikken), at de ville udvide vores 
forståelseshorisont og derigennem ville vi kunne sætte vores fordomme og forforståelse i spil.  
 
7.2 Kvantitative analyse 
Hvis vi havde valgt at lave kvalitative interviews i vores opgave, havde opgavens egenskaber 
været nogle helt andre end de er i dag. På baggrund af at man i det kvantitative interview har 
mange flere respondenter, kan man påvise nogle mere generelle tendenser. Hvorimod den 
kvalitative analyse som vi har lavet er mere dybdegående, og derfor er god at anvende, når 
man er interesseret i mere detaljerede og årsagsforklarende resultater. 
Henriette Højbjerg skriver således, at det er gennem samtale og dialog at man typisk 
opbygger en hermenautisk analyse (Højbjerg, 2005:343). På denne baggrund er det 
kvantitative blevet fravalgt til fordel, for det typiske interview eller samtale.  
 
7.3 Opsummering 
Vi har igennem dette afsnit redegjort for alternative metodiske forskningsroller vi kunne have 
antaget i vores projekt. Henriette Højbjerg har redegjort for hvorledes de kvalitative 
forskningsroller er en mere korrekt forskningsteknik i hermeneutikken.    
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Bilag 1 Øvelsespapirer fra Outfitter Kompagniet 
 
6 teamøvelser: 
 
 
Øvelse 1: Krokodillegraven 
 
Denne øvelses formål og to fokusområder: 
1) At identificere forskellige ressourcer (hvem er gode til 
hvad?)  
2) Processen i at opnå enighed om en løsning (er alle med?) 
 
 
Opgaven: 
Holdet er ankommet til en flod i Amazonas’ jungle, der er fyldt med 
krokodiller, og I skal passere floden uden at falde i denne.  
 
Alle på holdet og alle udleverede materialer skal med over floden. 
 
Regler: 
1. I må ikke betræde jorden inden for det afmærkede felt.  
2. Der kan ikke stilles noget i det afmærkede område.  
3. I skal (ufravigeligt krav) bygge en konstruktion som er stærk nok til at 
man kan gå på denne over floden. 
4. Flodbredden er markeret med minestrimmel, og byggegrej må ikke 
berøre markeringen. 
5. Den konstruktion, som bygges, må ikke ligge støtte på jorden inde i 
feltet, men skal svæve over denne.  
6. Man må ikke springe over. 
7. Den lange tynde rundstok må ikke bruges som stangspring eller som 
en del af en konstruktion, da den kan knække. 
8. Alt udstyr skal med over slugten.  
 
Fradrag i point: 
Der trækkes 1 point ved berøring inde i feltet. I starter på 10. 
 
Øvelse 2: Vadestedet 
 
Denne øvelses formål og to fokusområder: 
1) Træning i at koordinere (styre processen, lytter til hinanden) 
og 
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2) Dele erfaringer (tag det bedste – og gør mere af det!) 
 
Opgaven:  
Holdet er på vandretur i Norge og er kommet til en elv som skal passeres.  
Hele holdet skal over et vadestedet uden at få ”våde fødder”.  
 
Alt udleveret udstyr skal med over elven. 
 
Regler: 
1. I må ikke berøre jorden inden for det markerede felt. 
2. I skal (ufravigeligt krav) bygge en konstruktion, som er stærk nok til 
at man kan gå på denne over elven. 
3. Stenene i elven (små fliser) kan bære plankerne, som er til jeres 
rådighed.  
4. Plankerne må ikke støtte jorden under udlægning.  
5. De små stubbe må ikke skubbes ud af deres position. 
 
Fradrag i point: 
Der trækkes 1 point ved personberøring inde i feltet. 
I starter på 10 point. 
 
Øvelse 3: Råbåndsknobet 
 
Denne øvelses formål og to fokusområder: 
1) Træning i at planlægge, øve sig og føre beslutninger ud i 
livet, og 
2) Anvende assertiv kommunikation (under pres) 
 
Opgaven:  
Holdet skal binde et råbånds-knob midt på de to udlagte reb. 
 
Regler: 
1. I skal alle deltage i øvelsen. I må IKKE øve jer på de udlagte reb, men 
kan øve på de 2 små snore, som udleveres ved starten. 
2. I skal have BEGGE hænder på rebet. Når I tager fat i rebet et givent 
sted, er hænderne ”frosset” fast, og I må ikke længere flytte jeres 
hænder til et andet sted på rebet under resten af øvelsen.  
Hilde Nybo Breum, Peter Henning Rasmussen,  Gruppe 13: Teambuilding  
Dennis Lykke Sørensen & Kasper Wittendorff   
  
 RUC, SamBas, 07/08 
 
  89 
3. I skal alle indtage jeres position og gribe fat i rebet på samme tid før 
øvelsen starter.  
4. I må ikke flytte på de udlagte reb før alle har fat i rebene. 
5. Der må ikke gribes fat i rebene med hænderne, men man må gerne 
bruge en finger til at løfte et reb. 
 
Point: 
I mister alle 10 point, hvis knuden bindes om hænderne på en af jer. 
 
Øvelse 4: Vend tæppet 
 
Denne øvelses formål og to fokusområder: 
1) Træning i at samarbejde og 
2) Anvende videndeling i praksis 
 
 
Opgaven:  
Holdet skal vende et lille tæppe som er udlagt på græsset. 
 
Da ”tæppemanden” har udlagt tæppet på vrangen, er opgaven, at holdet 
skal vende det rigtigt. 
 
Der er blot den lille detalje, at hele holdet skal stå på tæppet, imens det 
vendes. 
 
 
Regler: 
1. Der må ikke trædes udenfor tæppet, mens det vendes.  
 
 
Point: 
For hver seriøse berøring uden for tæppet fratrækkes ét point.  
 
Øvelse 5: sten i spand 
 
Denne øvelses formål og to fokusområder: 
1) Udarbejdelse af en plan og føre den ud i livet. 
2) Evnen til at arbejde sammen i et effektivt team. 
 
Opgave: 
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Fru Jensen har vasket hendes samling af strandsten. De ligger nu til tørre 
i tilfældig rækkefølge under forskellige spande. Antal af sten og spande er 
ukendt. 
 
Opgaven går ud på at I skal indsamle disse sten, som fru Jensen har 
nummereret, startende fra nummer 1, nr. 2, nr. 3 osv. – og få samtlige 
sten bragt hertil i rækkefølgen. 
I må sende en ”Stenhenter” ud af gangen. Denne må løfte 1 spand og 
tage sten nr. 1, hvis den er under spanden.  
I skal skiftes til at hente stenene, således at alle på holdet deltager i 
denne opgave.  
 
I får point i forhold til det antal sten der er indsamlet inden for den afsatte 
tid. 
 
Regler: 
1. Kun en person af gangen må hente sten.  
2. Der må kun løftes en spand pr. stenhenter. 
3. spandene skal sættes på plads, når der er kigget. 
 
Øvelse 6: Labyrinten  
 
 
Denne øvelses formål og to fokusområder: 
1) At træne i effektiv kommunikation. 
2) Evnen til at optage læring i et team. 
 
 
Opgave: 
Opgaven går ud på at styre denne kugle i gennem labyrinten ved at vippe 
underlaget – ligesom det gamle Brio spil. 
 
Regler: 
1. Hvis bolden falder i et hul undervejs, får man et point i fradrag. Man 
må derefter starte efter hullet og fortsætte. 
2. Det er forbudt at røre bolden og banen. 
3. Holdet skal stå op og have labyrint-pladen fordelt i mellem sig. 
4. I må øve jer så længe I vil og er selv ansvarlig for at I når at 
gennemføre opgaven inden for den afsatte tid. 
 
Point: 
I starter med 10 point og får 1 point i fradrag hver gang kuglen falder 
gennem en forhindring. I kan IKKE få minuspoint. 
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Bilag 2 Erkendelsesskema 
 
Formål Spørgsmål data/teknik Forventet 
resultat 
Gyldighed  Pålidelighed Tilstræk-
kelighed 
 
At vise at 
problemet 
er 
relevant. 
 
Bruger 
virksom-
hederne 
team-
building 
som 
forbedring 
af deres 
ressourcer? 
 
Kvalitative 
interviews 
med 
deltagere på 
et team-
buildingsku
rsus/ teori 
 
At TB 
skaber et 
grup-
pesam-
menhold 
men ikke 
har en 
målbar 
effekt 
 
Subjektivite
ten er vigtig 
for en 
individuel 
oplevelse 
 
Interviewper
sonens 
ærlighed 
samt vores 
fortolkning 
er korrekt 
 
Vi ønsker 
ikke at 
komme med 
en komplet 
løsning på 
problemet 
med blot at 
stille nye 
spørgsmål 
ved den nye 
viden 
 
At opnå 
indsigt i 
konflikten
/problemet 
 
Hvad er 
team-
building? 
Hvordan 
fungere en 
moderne 
virksom-
hed? 
 
Kvalitative 
interviews 
samt 
litteratur 
omkring 
ledelse/ 
virksom-
heder 
 
Team-
building er 
godt 
modtaget 
blandt de 
ansatte 
  
Alle parter, 
teambuildin
gsudbydere 
og 
deltagerne 
personlige 
oplevelser 
er 
essentielle 
for den 
hermenutis
ke metode 
 
Vores 
fortolkning 
må ikke 
være 
fordrejende 
men etisk 
forsvarlige 
 
Vi giver et 
indblik i 
nogle 
individuelle 
oplevelser fra 
arbejds-
markedt  
Forstå 
virksom-
hedernes 
billede af 
hvorfor 
der er 
behov for 
brugen af 
team-
building 
Få det 
medarbejde
rne til at 
løbe 
hurtigere 
og 
effektivi-
sere 
arbejds- 
miljøet?  
Interview 
med 
deltagere af 
et 
teambuildin
gsforløb og 
fortolkning 
af deres 
oplevelse. 
Det skal 
øge 
produktion
en 
Deltagernes 
forståelse 
af 
virksomhed
spolitiken. 
En 
forståelse 
af 
forståelsen 
Vi er klar 
over at de 
kan være 
præget af en 
dårlig 
behandling 
fra ledelsens 
side og kan 
have andre 
motiver og 
være 
hævngærrige 
Belyser 
konkrete 
virksomheds-
problemer 
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Beskrive 
interaktion
en mellem 
ledelsen 
og ansatte. 
Spiller 
hierarkiet 
en rolle i 
magtfor-
delingen 
Analyse af 
empiri fra 
interviews 
og teori 
Det gør 
virksom-
heds-
strukturen 
mere flad 
En tolkning 
af en eller 
flere 
medarbejde
rs 
individuelle 
oplevelse af 
virksomhed
sstrukturen 
og 
kommunika
tionen 
mellem 
ledere og 
ansatte 
Dette stiller 
krav til vores 
evne til at 
kunne skelne 
mellem 
sande 
udsagn og 
udsagn med 
skjulte 
motiver 
Der kunne 
suppleres 
med 
kvantitative 
undersøgelser 
men det ville 
bryde med 
vores 
videnskabs-
teoretiske 
filosofi 
 
At belyse 
team-
buildings-
udbyder-
nes 
værdier 
 
Har de 
grund-
læggende 
etiske 
overvejelse
r bag deres 
koncept? 
 
Interviews 
med team-
buildings-
udbydere 
 
De 
arbejder 
mest ud 
fra en 
personlig 
baggrund 
og har 
ikke store 
overvejels
er med 
formålet 
 
Udbydernes 
troværdig-
hed kan vi 
ikke regne 
med da de 
skal sælge 
et produkt 
 
Vi er kritiske 
overfor de 
udtalelser de 
kommer 
med i kraft 
en det er 
ambas-
sadører for 
deres 
branche 
 
Her hører vi 
den ene side 
af et 
teambuilding
skursus og 
derfor har 
deltagernes 
udsagn 
nødvendige 
Hilde Nybo Breum, Peter Henning Rasmussen,  Gruppe 13: Teambuilding  
Dennis Lykke Sørensen & Kasper Wittendorff   
  
 RUC, SamBas, 07/08 
 
  93 
 
Beskrive 
deltag-
ernes 
oplevelse 
af et team-
buildings-
forløb, 
under og 
efter.  
 
Hvad får 
dem til at 
deltage og 
hvad 
oplever de 
som 
centrale 
kompe-
tence 
forbed-
ringer? 
 
Kvalitative 
interviews 
 
Det skaber 
et 
fællesskab 
de kan 
bruge i 
dagligdage
n 
 
Subjektivite
ten er vigtig 
for en 
individuel 
oplevelse 
 
Igen spiller 
vores evne 
til at 
udvælge 
korrekte fra 
falske 
udsagn 
Vi har kun 
subjektive 
udsagn 
hvilket vi 
mener er 
tilstrækkeligt, 
dog kunne 
statistik og 
virksom-
hedernes 
budgetter 
være med til 
at understøtte 
vores teorier 
og 
medarbejdern
es udsagn 
Kan vi 
bekræfte 
vores 
teorier/for
domme i 
kraft af 
vores 
kvalitative 
metode 
Er 
kvalitativ 
empiri den 
optimale 
metode for 
at teste 
vores 
fordomme 
og teori? 
Test af 
empiri og 
teori 
Vores teori 
bekræfter 
de 
tendenser 
og 
konflikter 
der opstår 
i en 
virksom-
hed 
Vores egen 
integritet 
og 
ærlighed, 
da vi sætter 
egne 
fordomme 
på spil, 
samt at vi 
genfortæl-
ler inter-
viewene 
korrekt  
Det er et 
vigtigt 
formål at 
teste vores 
egen 
forforståelse 
og 
fordomme 
for at opnå 
en sand 
viden 
Vores teorier 
er valide og 
underbygger 
vores empiri 
derved skal 
der kunne 
opstå et 
samspil med 
vores 
fordomme og 
deltagernes 
fordomme  
 
Forstå 
overordne
de 
sammen-
hænge 
mellem 
brugen af 
team-
building 
som 
virksom-
hedernes 
problem-
løsning   
 
Er det en 
lappe-
løsning for 
ledelsen 
eller ligger 
der en 
dybere 
strategi bag 
valgte af 
team-
building? 
 
Forståelse 
af teori 
omkring 
magt og 
virksomhed
sledelse  
 
Magt er et 
overgreb 
 
Vores 
interview-
deltagere 
må vi gå ud 
fra udtaler 
sig ærligt 
 
Det er 
vigtigt at vi 
kan håndtere 
teorien og 
empirien i 
forhold til 
hinanden 
Vi søger ikke 
et generelt 
svar på 
problemform
uleringen, 
blot at belyse 
problemer i 
en moderne 
virksomhed 
og belyse 
individuelle 
oplevelser af 
et 
teambuilding-
sforløb, for at 
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kunne stille 
nye 
spørgsmål 
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Bilag 3 Interviewguides 
 
Interviewguide til kursusudbyder    
 
De personlige spørgsmål skal skabe en tillid fra den interviewede så vi ikke får halve svar, 
men en oprigtig fortælling af deres personlige oplevelser. 
-Navn? 
-Alder?  
-Uddannelse? 
-Beskæftigelse og stilling? 
 
Dette spørgsmål finder vi relevant da vi søger en viden om udbyderens personlige baggrund 
og grundlag for,at forme et teambuildingskursus. Vi skal teste vores fordomme omkring 
branchen og hvad vi mener der ikke bliver gjort tilstrækkeligt godt nok, samt om etik spiller 
en rolle, i form at ansvarlighed, på baggrund af viden, overfor deltagerne.   
 
-Hvad er din baggrund for at lave TB Kurser? 
- Hvordan kan du bruge din uddannelse i forhold til TB Kurserne 
- Arbejder du ud fra en bestemt teori? 
- Hvilken? –hvad går den ud på? 
- Hvorfor? 
-Hvilke etiske overvejelser skal i som firma gøre jer? 
 
De nedenstående spørgsmål har til hensigt at udfordre kursusudbyderens tanker omkring hans 
virksomhed og prøve at få ham til at reflektere over hvilke formål lige netop hans kurser 
tilbyder.  
-Hvad er formålet med kurset.?  
-Skal det være sjovt, læreridt, udfordrende? 
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-Hvilke kompetencer skal de forskellige aktiviteter give deltagerne (Hvad er formålet med 
kurset) 
-Er der nogen aktiviteter, som du føler der bedre en andre og hvorfor? 
-Hvordan arbejder i med deltagerne, skal de dele ansvaret el kræver det ledertyper? 
-Hvilke fordele er der ved udendørs aktiviteter? Jf. jeres hjemmeside 
-Hvordan tænker du at virksomhederne kan bruge kurset i arbejdssituationer? 
-Er der fordele ved grænse overskridende aktiviteter?  
-Hvad er i dine øjne de vigtigste kompetencer man opnår via jeres team-buildings kursus? 
 
Grunden til at har designet følgende spørgsmål er til dels at undersøge hvordan udbyderen 
håndtere magt og at undersøge hvorvidt en der arbejder med neutralisere de eksisterende 
forhold og roller.  
-Hvor meget ansvar bliver der uddelegeret til medarbejderne?  
-Hvad er deres baggrund? 
 
Da vi har den forforståelse af at det er nødvendigt at følge op på det forestående 
teambuildingkursus da refleksion og bearbejdning er en del af at være på teambuilding. 
- Følger i op på virksomhederne efter kurserne? 
 
Dette mener vi er relevant for at vurdere om der er kvalitet og substans i kurset, samt hans 
holdning til hvorfor de vender tilbage 
- Er der nogle virksomheder der kommer igen? 
 
Som afslutning på interviewet mener vi at udbyderen skal have en chance for at forklare, 
uddybe eller følge op på eventuelle  udtalelser. 
- Er der noget du har lyst til at uddybe eller kommentere? 
 
Hilde Nybo Breum, Peter Henning Rasmussen,  Gruppe 13: Teambuilding  
Dennis Lykke Sørensen & Kasper Wittendorff   
  
 RUC, SamBas, 07/08 
 
  97 
Interviewguide til formanden for Brancheforeningen 
for Ledere og Teambuildere 
 
Formanden for brancheforeningen, Michael Ellekjær: 
 
Formålet med at interviewe Michael Ellekjær var af han er medstifter af BFTL, og vi gik ud 
fra at han havde et kendskab til branchen der kunne udvide vores viden. Samt at vi gik ud fra 
at BFTL fungerede som en slags fagforening og at det var et nyt tiltag for at få bugt med 
kvaksalverene i branchen og skabe et kvalitetsstempel. Vi udspørger om de etiske regler for 
medlemmerne, opgaver som foreningen skal varetage og om der er et økonomisk aspekt i at 
være medlem, for at danne et indtryk der skal bruge til at sætte vores fordomme på en spids.  
 
 
• Hvad er din personlige baggrund? 
• Alder  
• uddannelse 
• motivation for at drive teambuildingsvirksomhed? 
• Hvorfor er BFTL opstået? 
• Hvorfor, hvordan og hvornår? 
• Hvilke krav skal medlemmerne opfylde, og hvorfor? 
• Mht. sikkerhed, både på det fysiske og det emotionelle område 
• Hvad er det for etiske regler der skal overholdes? 
• Er i en fagforening? (med betalingsmedlemsskab og goder til medlemmerne?) 
• Holder I tilsyn med, om medlemmerne overholder de praktiske forpligtelser og etiske 
regler?  
• Hvor ofte? 
 
• Hvilke ressourcer har i at arbejde med, har i ansatte i BFTL. 
 
• Har BFTL andre opgaver?  
• PR?  
• Rådgiver i virksomheder mht. til udvælgelse af teambuildingsvirksomheder? 
 
• Mener du at jeres medlemmer er bedre udbydere af team building pga. af jeres etiske 
kodeks.  
• Bedre rustet og uddannet? 
 
• Hvilken uddannelse mener du er relevant for at kunne udbyde udendørs TB med faglig 
relevans? 
 
• I skriver man skal have relevant baggrund for at arbejde med emotionelle emner, hvad 
er relevant og hvordan tjekker i op på det? 
 
• Ole Fogh Kirkeby er professor i ledelsesfilosofi på CBS er kommet med direkte kritik 
af den svingende kvalitet af de forskellige teambuilders faglige udbud. 
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• Hvordan forholder du dig som formand for branchen til den kritik? 
 
• Er medlemskab af brancheforeningen et kvalitetsstempel? 
• Hvordan? 
 
• Alle medlemmer af foreningen er vel også potentielle konkurrenter, hvordan løser i 
eventuelle konflikter i den retning? 
 
• Når man søger på Google (dansk) giver ”teambuilding) over 83.000 hits, i er 15 
medlemmer ifølge jeres hjemmeside, er det repræsentativt for hele branchen? 
 
• Er der ”sorte får” i branchen? 
• Hvad gør i for at nå ud til virksomhederne for at advare om disse? 
• Gør i noget ved dem der ikke vil med i foreningen? 
 
• Er der noget du har lyst til at uddybe eller kommentere? 
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Interviewguide til deltagerne på et 
teambuildingkursus 
 
De personlige spørgsmål skal skabe en tillid fra den interviewede så vi ikke får halve svar, 
men en oprigtig fortælling af deres personlige oplevelser. 
• Navn? 
• Alder?  
• Uddannelse?  
• Beskæftigelse og stilling? 
• Har du andre erfaringer med anderledes metoder i tidligere jobs? 
• Hvilken struktur mener du var/er mest effektiv? 
 
Her bygger vi vores spørgsmål på den teori vi har omkring magtudnyttelse. Vi har til hensigt 
at få den interviewede personlige oplevelse af hvor meget indflydelse et individ kan opnå i 
deres virksomhed. 
•  Hvordan føler du ansvarsfordelingen er på din arbejdsplads? 
• Virksomhedsstruktur på nuværende arbejdsplads? 
 
For at kunne fortolke på kursusdeltagerens forventinger til kurset har vi spurgt om følgende 
spørgsmål 
• Tror du et teambuildingskursus kan ændre strukturen? 
 
For at kunne udfordre deres fordomme er vi nødsaget til at kende og anerkende dem, dertil 
har vi udspurgt dem om nedenstående. 
• Hvad var dine forventninger til teambuilding? 
• Så du frem til kurset? 
• Var du tilpas med at skulle på kursus? 
• Hvad troede du at du at du kunne få ud af kurset? Noget socialt eller noget fagligt? 
• Hvis du selv kunne vælge om du skulle på kursus, ville du så tage med? 
• Blev dine forventninger indfriet? 
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• Hvilke fordomme havde du før kurset og er de blevet bekræftet? (Hvis vi ikke har fået 
klart svar) 
• Og du kan måske prøve at definere dine fordomme med egne ord. 
Da vi har valgt at beskæftige os med den kropslige teambuilding er vi nød til at sikre os at de 
har erfaringer med dette. Derudover spørger vi til hvordan de mener det har været 
arbejdsrelevant. 
• Hvilke teambuildingskurser har du erfaringer med (Verbal eller Kropslig)? 
• Havde de en faglig vinkel? 
• Var de arbejdsrelevante? 
 
Her har vi blot til hensigt at undersøge om kurset har været en positiv oplevelse, da men har 
den forståelse af at det fremme efterspillet.  
• Hvilke aktiviteter synes du var sjovest?  
• Fortæl lidt om hvad det gik ud på 
•  Hvilke aktiviteter syntes du var mest konstruktive? 
• Fortæl lidt om hvad de gik ud på? 
• Hvor syntes du det var konstruktivt?' 
• Var der sammenhæng mellem de sjove og det konstruktive? 
• Hvilke? 
 
Dette spørgsmål skal udfordre deltagernes og få dem til at reflektere og sætte ord på hvad de 
tror de  
har lært og om der var specifikke kompetencer der blev arbejdet med.  
• Lærte i noget på teambuildingskurset som i kunne tage med hjem til arbejdspladsen? 
• Er du bevidst om de teknikker? (kommunikation, tillid, empati og fælles forståelse) 
• Hvilke aktiviteter mener du gruppen fik mest ud af?  
 
Her er det de sociale udfordringer ved et teambuildingskursus der undersøges, da vi har en 
teori der omhandler intersubjektivitet og hvordan man opretholder den i en moderne 
organisation. 
• Fik du talt med nogle under kurset som du ikke snakker med til daglig? 
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• Hvis ja, har du talt med dem efterfølgende? 
• Skyldes det, at I har været på kursus sammen? 
• Er det en fordel i arbejdssituationen? Betyder det at i nu arbejder bedre sammen? 
• Har du lært dine kolleger bedre at kende under kurset? 
• Tror du, at det gør det dig i stand til bedre at samarbejde med dem i en arbejdssituation 
• Føler du der har været bedre stemning på arbejdspladsen efter kurset? 
• Påvirker det arbejdsindsatsen? 
• De fælles erfaringer i fik på TB-kurset har de skabt et grundlag for bredere 
netværksskabelse og kommunikation på arbejdspladsen?  
 
Belbin er en af vores teoretikere der menrer at når eksperter skal arbejde sammen om at skabe 
et produkt vil der opstå konflikter i form at vidensdiversitet, her forsøger vi at få en subjektiv 
oplevelse  af om det er et reelt problem. 
• Har teambuilding øget interaktionen mellem kollegaerne på din arbejdsplads? 
• Tror du at det har fremmet og produktiviteten? 
 
Motivation er et nøgleord som de fleste teambuildingsudbydere lægger vægt på, og for at 
undersøge om et teambuildingskursus påvirker motivation finder vi det relevant at udspørge 
interviewdeltagerne omkrin sygefraværet, da det har en nem målbarhed, selv i form at 
personlige erfaringer. 
• Har det påvirket antallet af sygedage efter et teambuildingskursus? (Personen selv eller 
generelt) 
 
 
Her tester vi kursusudbydernes etiske grænser, for at se om en deltager oplevede ubehag ved 
en eventuel dårlig oplevelse. 
• Hvordan blev i som gruppe udfordret i forløbet?  
• Var der nogle etiske grænser der blev overskredet? 
• Var det godt eller dårligt? 
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Dette spørgsmål har til hensigt at undersøge om det har været en positiv oplevelse og om 
forventningerne blev indfriet eller om det har skabt en fordom over for branchen, simpelthen 
fordi det ikke  virkede efter hensigten. 
• Ville du overveje et nyt teambuildingskursus?  
• Har dine erfaringer skabt nogle nye fordomme? (behøves ikke at være negativt) 
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Bilag 4 Transskriberet interview med Kurt Sørensen  
 
Interview den. 6/12-07 med Kurt Sørensen 
 
 Personlige spørgsmål skal skabe en personlig kontakt til den interviewede. 
• Navn? Kurt 
• Alder? 37 
• Uddannelse? civiløkonom med speciale i strategisk markedsføring. 
• Beskæftigelse og stilling? Men Jeg arbejder med indkøb og kontakter nu. 
• Hvilken struktur arbejder i efter på din nuværende arbejdsplads? Vi indgår som 
advokater i forretning projekter som en slags udøvende stabsrolle for forretningen i 
deres projekter. 
• Er der et stramt hierarki? Der er i høj grad uddelegering, man arbejder i sådan en 
proformence funktion, og man sidder i og for sig som projekt chef på hvert sit accont 
område, hvor mit område er it. 
• Har du andre erfaringer med anderledes metoder i tidligere jobs? Jeg har siddet i et 
job som er meget mere top styret en det her, og uddelegeringen var ikke er i samme 
grad. 
• Hvilken struktur mener du var/er mest effektiv? Jeg mener den jeg sidder i nu er mest 
effektiv, for den har jeg selv været med til at skabe. 
 
Hvordan føler du ansvarsfordelingen er på din arbejdsplads? 
• Virksomhedsstruktur på nuværende arbejdsplads? Jeg har en direktør jeg referere til 
og der så godt som total uddelegering af arbejdet, vi arbejder på egene præmisser ud 
fra nogle overordnede koncern strategier og politikker, el skaber vi selv arbejdet og 
resultatet af det vi levere. 
 
Tror du et teambuildingskursus kan ændre strukturen? Ikke strukturen nej, 
Heller ikke på dit tidligere job med top styring? Ikke de virksomheder det var i, det tror jeg 
faktisk ikke, det kræver en parathed som den type virksomheder jeg var i, gamle danske, 
måske lidt tungt etableret virksomheder, som ikke var parate til el ønsker at omstrukturere. 
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Hvad var dine forventninger til teambuilding? Skeptisk jeg troede ikke rigtig på det. Jeg 
havde lidt en ide om det var noget Carsten mørk hvor man skulle vride halsen om på ænder 
og spise indvolde som jeg ikke rigtig kunne se en lighed til mit job til som jeg syntes det skal 
have før det har en effekt. 
Var i forberedt om det da i blev sendt ud fik i noget at vide om det? Jeg har prøvet flere typer 
for team building både den der hvor man er ude i en skov og repelle ned af en silo og det er 
meget sjovt mens det er men det giver ikke noget du kan bruge til noget, du kan tale om det 
mandag tirsdag men jeg kender ikke nogen der har kunnet bruge det i deres job.  
Så du frem til kurset altså det fysisk? Jo jeg så frem til det fordi jeg syntes det er meget sjovt 
jeg har selv repellet og riverraftet, men jeg kan ikke se hvordan du kan bringe det ind i dit 
job, jo mindre du laver noget tilsvarende i dit job men er du en alm. Kontornusser har jeg 
svært ved at se det kan give det store.   
Var du tilpas med at skulle på kursus? Ja ingen problemer i det. 
Hvad troede du at du at du kunne få ud af kurset? Noget socialt eller noget fagligt? Primært 
socialt ved den type kursuser er det primært det sociale der giver noget men kan tage med, 
skal det være fagligt skal det efter min erfaring være bygget op om reelle cases el 
virksomheds erfaring som har en parallel til det man laver i sit job men selv der er det 
sjældent det giver noget jeg føler man kan tage med sig i sit job bagefter.  
Vi har snakket om at fælles erfaringer skaber et godt grundlag på en arbejdsplads, er du enig i 
det? Jo helt klart men som sagt skal det have en relevans til det man arbejder sammen om 
fælles. Man er nød til at have en fælles reference, til de erfaringer man gør sig på et 
teambuildings kursus for det har en effekt du kan bruge i dit job efterfølgende. 
Hvis du selv kunne vælge om du skulle på kursus, ville du så tage med altså på det fysiske? 
Nej ikke i form af teambuilding som en form for socialt sammen hver måske som et alternativ 
til en middag i byen. El i en sommer fest kunne det være et element i det, men ikke som 
teambuilding. Jeg tro ikke det styrket teamet jo måske hvis man arbejder med bjergbestigning 
el rapelling. Men ikke i et arbejde som jeg gør.  
Blev dine forventninger indfriet fra den gang du var på fysisk teambuilding? Ja det kan 
man sige da jeg ikke havde de store forventninger. Så det har de formentlig været så jeg fik 
det jeg forventede.  
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Hvilke fordomme havde du før kurset og er de blevet bekræftet? (Hvis vi ikke har fået klart 
svar) 
Og du kan måske prøve at definere dine fordomme med egne ord 
De fysisk blev nok at det er en gang skæg mest af alt og en omgang ryste folk sammen på 
socialt. selvom jeg ikke er sikker på det har en værdi som team opbyggende hvis det er det der 
er målet. Med hensyn til det faglige har det nok haft en kort tids effekt. Hvis det ikke er noget 
du følger op på. Hvis det altså ikke har en faglig relevans går det nok hurtigt i glemme bogen 
igen. 
 
Når du siger faglig relevans er det så nogle virksomheds spil? Ja det kunne være rolle spil 
hvor man bygger en forhandling op. Bestående af 2-3 parter der skal forhandle og opnå et 
resultat, det kunne have en relevans til det jeg laver, der kunne det godt have en værdi måske, 
ved at åbne op for tingene og få en nu måde og arbejde med tingene på og det kan styrke 
teamet, det tror jeg godt det kan have, jeg har bare ikke selv personlig erfaring med det.   
 
Hvilke teambuildingskurser har du erfaringer med (Verbal eller Kropslig)? Det fysiske 
har været noget med tømmerfloder og rapelle og gå over en å på nogle udspændte liner, og 
det har et element af man skal opnå noget igennem et samarbejde, men det er på en plan hvor 
det er svært at drage paralleller til det man laver i sit faglige job andet en man nu har en 
social ting man kan tale om når man spiser frokost sammen el mødes på gangen, men det kan 
også have en styrke i sig selv.     
Har du så også prøvet det vi kalder verbale? Ja det har jeg også, helt fra dem hvor du tager 
nogle realle sager op og forhandler ud fra dem, til noget meget dybde psykologisk hvor man 
skal se hvor langt man kan udlevere sig selv før man sidder grænsen.  
Hvad syntes du der var mest gavnligt? Det er helt klart der hvor man har de reelle erhvervs 
cases, man får et syn på hvordan man gør tingene i dag og man får en el anden coach til at 
fortælle en hvordan man kan gøre de ting man gør bedre og det kan have en værdi. Det hvor 
man trækker folk så langt ud man kan det har ikke nogen relevans.     
 
Hvilke aktiviteter synes du var sjovest? Repelling 
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Hvilke aktiviteter syntes du var mest konstruktive? Er repelling konstruktivt på nogen 
måde.  
Det har det ikke været for mig personligt men det er jo et forsøg på at få folk til at gøre op 
med de grænser de har og så sidde sig ud over dem, og jeg skal ikke kunne sige om det har 
gjort noget for dem der havde svært ved at gøre det. 
Så det har ikke styrket sammenholdet? Nej det har ikke styrket sammenholdet, det er ikke min 
fornemmeles, men måske har det styrket nogen i troen på sig selv og de rent faktisk kan flytte 
nogle grænser. 
Så du syntes ikke der er sammenhæng mellem det fysiske og det konstruktive? Nej ikke på de 
fysiske  
 
Lærte i noget på teambuildingskurset som i kunne tage med hjem til arbejdspladsen? 
Enkeltvist og i grupper? 
• Er du bevidst om de teknikker? (kommunikation, tillid, empati og fælles forståelse) 
I de situationer hvor man har været leder sammen på et kursus hvor man har skullet opnå et 
fælles mål en fælles beslutning. Er man blevet bekræftet i at ledere gerne vil bestemme selv. 
Men jeg syntes ikke man har løst noget på de teambuildings kurser jeg har været på. Andet en 
man har fået den indsigt og blevet bekræftet i sådan er det.      
 
Så du føler ikke du har opnået bedre kommunikation, tillid, empati og fælles forståelse på de 
kursur du har været på? Det vil jeg jo mene jeg har haft i forvejen, det kan være at man i 
forhandlings situationer indser en anden måde at gøre tingene på men det er et øjebliks 
erkendelse, jeg har ikke følt jeg har kunnet tage det med mig og bruge det, men nok også fordi 
jeg ikke aktivt har forsøgt at bruge det efterfølgende.   
 
Fik du talt med nogle under kurset som du ikke snakker med til daglig? 
Nej det vil jeg sige nej til, men det er nok fordi de kurser jeg har været på har været snævre 
kurser inden for de afdelinger jeg arbejder med. 
 
Og du tror ikke det gør dig i stand til at arbejde bedre sammen med de folk du arbejder 
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sammen med?  Nej ikke på den lange bane, det har ikke været min fornemmelse, måske lige 
ugen efter, men så glider det hurtigt tilbage til den samme gamle bane.     
 
Påvirker det arbejdsindsatsen? Nej definitivt nej ligesom bonus ordninger heller ikke har 
nogen indvirkning, det tror jeg faktisk ikke. 
 
 Er der nogen speciel grund til du har det sådan? Det er erfaring, men det er ikke en general 
holdning men det er min erfaring.  
 
De fælles erfaringer i fik på TB-kurset har de skabt et grundlag for bredere 
netværksskabelse og kommunikation på arbejdspladsen? Den er lidt svær at svare på i og 
med det er mine kollegaer fra projekter jeg har været på så netværket har været der, jo det 
kan godt være at man lige efter har haft en bedre dialog men du kommer hurtigt tilbage som 
det var før,  det løber ud i sandet.   
 
Har det påvirket antallet af sygedage efter et teambuildingskursus? (Personen selv eller 
generelt) Nej det tror jeg ikke, vi føre syge statistik og jeg har ikke kunnet se et anderledes 
resultat.  
 
Tror du teambuilding gør noget ved firmaet bundlinje? 
Det vil jo betyde en øget indsats el en øget produktivitet, el et lavere sygefravær og det tror 
jeg i bund og grund ikke. Teambuildings kurser som er møntet på det erhverv man har kan 
måske godt, men dem jeg har været på som er helt løsrevet fra det jeg laver, og  har ingen 
effekt på den lange bane.  
 
Hvis man var en større virksomhed og arbejde sammen på flere etager kunne det så 
effektivisere der? Det tror jeg ikke jo mindre det har en sammenfald med det du laver.  
 Hvis du har et firma der sælger bjergbestigning kan det måske godt have en effekt at lave 
teambuilding på et bjerg, men for os der arbejder med forhandling af købs kontrakter tror jeg 
ikke det skaber noget på sigt. Så skal det være igennem det rene sammen hver som du også 
kan have til en frokost el en fest, og ikke pga teambuildings kurset. En god fest er lige så godt 
Hilde Nybo Breum, Peter Henning Rasmussen,  Gruppe 13: Teambuilding  
Dennis Lykke Sørensen & Kasper Wittendorff   
  
 RUC, SamBas, 07/08 
 
  108 
som repelling.    
  
Hvordan blev i som gruppe udfordret i forløbet? Udfordring består ofte i at skubbe sine 
egne grænser udover det man er vant til, el også det at forsøge at skabe el løse en opgave. Og 
trække samme vej for at få en løsning. 
1. Var der nogle etiske grænser der blev overskredet? Nej det var der ikke for mig, men 
for nogle var der måske men så er vi måske mere over i de psykiske, men de fleste har kunnet 
sige fra.  
Hvad med de fysiske?  Der har været nogle der ikke ville repelle, men de fik overvundet deres 
frygt og de gjorde det alligevel. Som en tur i byen er det godt nok og det har været sjovt nok 
men effekten som noget du kunne bruge i dit erhverv er der ikke. Og de sociale sammenhold 
til dine kollegaer har du i forvejen. 
Det skal designes til virksomheden før det har en effekt. 
Ville du overveje et nyt teambuildingskursus?  
- Har dine erfaringer skabt nogle nye fordomme? (behøves ikke at være negativt) 
Nej det tror jeg faktisk ikke, ikke nye, jeg troede de kunne bidrage til det samme som en fest el 
en tur i byen og det mener jeg stadig. 
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Bilag 5 Udvidet og beskrivende interviewguide 
 
Formålet er at forklare og uddybe hvorfor vi har stillet de specifikke spørgsmål. Vi har 
udvalgt dem vi finder centrale og inddraget dem i dette metodeafsnit, hele interviewguiden vil 
kunne findes i bilag 3.  
Vi har valgt at påbegynde interviewene med bløde semipersonlige spørgsmål, for at skabe 
tillid fra vores deltagere. Dernæst bevæger vi os dybere ind i deres verden af oplevelser med 
teambuilding og de eventuelle komplikationer og oplevelser fra deres virksomhed. Det 
følgende afsnit vil uddybe opbygningen af interviewene, da vi mener det vil give et bedre 
indblik i vores forståelse af problemstillingen og hvad det er vi søger hos vores interview-
deltagere.  
 
Vi har opbygget vores interview i temaer af spørgsmål, i hvert tema er der et overordnet åbent 
spørgsmål først og bagefter en række uddybende og konkrete spørgsmål. Når vi stiller de 
brede overordnede spørgsmål først, sikrer vi, at de interviewede svarer det, som først falder 
dem ind, så vi får åbne og ærlige svar. På denne måde prøver vi at undgå at forme de svar vi 
får så vi bagefter kan uddybe de spørgsmål vi vil have mere konkrete svar på. En anden faktor 
som vi var opmærksomme på, da vi udarbejdede interviewguiderne, var ikke at stille ledende 
spørgsmål, og spørgsmål hvor man skal svare ja eller nej, men i stedet stille åbne spørgsmål, 
hv-spørgsmål. 
I de tre forskellige interviewguides (deltagere i et teambuildingskursus, teambuilding-
udbydere og formanden for BFTL) har vi bevidst sat deres fordomme i spil, da de skal tage 
stilling til spørgsmål som vi har forberedt på forhånd.  
Formålet med Interviewet til formanden for BFTL, Michael Ellekjær 
Interviewet med formanden for BFTL var designet til, at det skulle give os en fornemmelse 
for teambuildingbranchen og hvad den har udviklet sig til gennem årene. Formålet med at 
interviewe Michael Ellekjær er at han er medstifter af BFTL, og vi gik ud fra at han havde et 
kendskab til branchen der kunne udvide vores viden. Samt at vi gik ud fra at BFTL fungerede 
som en slags fagforening og at det var et nyt tiltag for at få bugt med kvaksalverne i branchen 
og skabe et kvalitetsstempel. Vi udspørger om de etiske regler for medlemmerne, opgaver 
som foreningen skal varetage og om der er et økonomisk aspekt i at være medlem. De 
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centrale spørgsmål i interviewguiden er: 
• Hvad er motivation for at drive en teambuildingsvirksomhed? 
• Hvorfor er BFTL opstået? 
• Hvilke krav skal medlemmerne opfylde og hvorfor? 
• Hvad er det for etiske regler der skal overholdes? 
• Er i en fagforening? (med betalingsmedlemsskab og goder til medlemmerne?) 
• Holder I tilsyn med, om medlemmerne overholder de praktiske forpligtelser og etiske 
regler? 
• Rådgiver i virksomheder mht. til udvælgelse af teambuildingsvirksomheder? 
• Mener du at jeres medlemmer er bedre udbydere af teambuilding pga. jeres etiske 
kodeks.  
• Hvilken uddannelse mener du er relevant for at kunne udbyde kropslig teambuilding 
med faglig relevans? 
• Er medlemskab af brancheforeningen et kvalitetsstempel? 
 
Formål med interview med kursusudbyderne  
I interviewet med kursusudbyderne, var hovedformålet at få svar på, hvilke tanker udbyderne 
gjorde sig om kursets formål. Vi har en fordom om, at alle kursusudbydere ikke har gjort sig 
lige mange konkrete tanker om, hvad deres kursus skulle give deltagerne, både på det 
personlige plan men også som en gruppe. 
De nedenstående spørgsmål finder vi relevante, da vi søger en viden om udbyderens 
personlige baggrund og grundlag for at forme et teambuildingskursus. Vi skal teste vores 
fordomme omkring branchen og hvad vi mener der ikke bliver gjort tilstrækkeligt godt nok, 
samt om etik spiller en rolle i form af ansvarlighed.   
 
• Hvad er din baggrund for at lave teambuildingskurser? 
• Hvordan kan du bruge din uddannelse i forhold til teambuildingskurserne? 
• Arbejder du ud fra en bestemt teori? 
• Hvilke etiske overvejelser skal i som firma gøre jer? 
 
Grunden til at vi har designet følgende spørgsmål, er til dels at undersøge hvordan udbyderen 
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håndtere brugen af magt og for at undersøge hvorvidt en der arbejder med at neutralisere de 
eksisterende forhold og roller, da vores teori angiver nogle klare konsekvenser af magtbrug. 
  
• Hvor meget ansvar bliver der uddelegeret til medarbejderne?  
 
Vi forstiller os, at vi ved at stille disse spørgsmål kan få nogle klare svar omkring hvilke 
tanker udbyderne havde gjort sig om kursets formål. I analysen har vi brugt svarene på dette 
spørgsmål, til at sammenholde med hvad deltagerne har fået ud af kurserne og hvad man 
ifølge teorien kan få ud af teambuilding. 
  
Formål med interviewene med deltagerne 
Det vi forsøger at få ud af interviewene med deltagerne er deres oplevelse af kurset, derfor 
stiller vi spørgsmål til dem, hvor de skal tage stilling til kurset. Her bygger vi vores spørgsmål 
på den teori vi har omkring magtudnyttelse. Vi har til hensigt at få den interviewedes 
personlige oplevelse af hvor meget indflydelse et individ kan opnå i deres virksomhed. 
 
• Hvordan føler du ansvarsfordelingen er på din arbejdsplads? 
• Virksomhedsstruktur på nuværende arbejdsplads? 
 
På disse spørgsmål forventede vi at få svar på hvordan de arbejdede, fik de meget ansvar, 
havde virksomheden en vertikal struktur eller en horisontal struktur, da vores teori omkring 
magt fortæller helt specifikke konsekvenser af begge strukturere. Selvom dette kun var to 
spørgsmål i interviewguiden, har vi fået meget fyldestgørende svar på dem i interviewene. 
Dette kan skyldes, at medarbejderne har følt det har været et spørgsmål de med lethed kan 
svare på, fordi det er tilknyttet deres dagligdag. 
For at kunne fortolke på kursusdeltagerens forventninger til kurset har vi spurgt om følgende 
spørgsmål 
 
• Tror du et teambuildingskursus kan ændre strukturen? 
 
Dette spørgsmål stillede vi, for at få svar på om teambuilding har en indvirkning på
Hilde Nybo Breum, Peter Henning Rasmussen,  Gruppe 13: Teambuilding  
Dennis Lykke Sørensen & Kasper Wittendorff   
  
 RUC, SamBas, 07/08 
 
  112 
virksomhedens struktur efter deres oplevelse. F.eks. interagerer medarbejderne måske på en 
anden måde under kurset end de normalt gør i deres virksomhed. På kurserne arbejder de ofte 
i grupper og der lægges op til at alle skal høres og inddrages i opgaverne. På den måde 
udfordres de i deres kommunikative egenskaber og den fælles forståelse bliver sat op til 
refleksion. 
Senere spørger vi ind til en række formodede konsekvenser af teambuilding, for at få et mere 
bredt svar på hvad det er teambuilding kan gøre for en virksomhed eller for de ansatte.  
Nedenfor er det de sociale udfordringer ved et teambuildingskursus der undersøges, da vi har 
en teori der omhandler intersubjektivitet og hvordan man opretholder den i en moderne 
virksomhed. 
 
• Fik du talt med nogle under kurset som du ikke snakker med til daglig? 
• Er det en fordel i arbejdssituationen? Betyder det at i nu arbejder bedre sammen? 
• Har du lært dine kolleger bedre at kende under kurset? 
• Tror du, at det gør det dig i stand til bedre at samarbejde med dem i en 
arbejdssituation 
• Føler du der har været bedre stemning på arbejdspladsen efter kurset? 
• Påvirker det arbejdsindsatsen? 
 
Spørgsmålene går både på, om de har fået nye bekendtskaber og om de har lært styrker og 
svagheder hos dem de kendte i forvejen. Så er der et spørgsmål om stemningen generelt, hvor 
vi forestiller os, at de kunne komme ind på om, der var opstået en fællesskabs følelse, dette 
for at drage paralleller til teorien om intersubjektivitet og fællesoplevelser.  
Vi søger i høj grad deres oplevelse og fortolkning af teambuildings kurset. Det er derfor vi 
stiller mange spørgsmål, som kræver at de bedømmer og tager stilling.  
 
• Har dine erfaringer skabt nye fordomme?  
 
Her skal de stadig tage stilling til øvelsen og reflektere over hvad formålet egentligt var og 
hvad de personligt fik ud af øvelsen, derudover har det også mulighed for os at vurdere 
teambuildingsudbyderen. 
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Gennem vores interviews har vi fået svar på spørgsmål vi ikke har stillet i interviewguiden. 
F.eks. har vi på baggrund af interviewene kunne skrive et afsnit om, hvilke problemer der 
opstår i virksomhederne, ud fra dem som vi har talt med. Det har været naturligt for os og for 
den interviewede at tale om dette emne i forlængelse af spørgsmålet om ansvarsfordelingen i 
virksomheden. At interviewene også handler om denne problematik, skyldes at vi har 
beskæftiget os med teori om problemer med vidensdeling.  
 
 
 
 
